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Abstrak 

 

Organisasi pendidikan formal merupakan wadah kerjasama sekelompok 

orang di dunia pendidikan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Apabila 

organisasi pendidikan ingin tetap bertahan, maka perlu adanya dinamisasi 

sebagai bentuk penyesuaian diri terhadap lingkungan luar yang juga dinamis 

melalui pengembangan organisasi. Pada masing-masing tingkatan pendidikan 

terdapat dua status sekolah yaitu Sekolah Negeri dan Sekolah Swasta yang 

memiliki karakteristik tersendiri dan memiliki pengelolaan organisasi yang 

berbeda demi memajukan sekolah yang dikelolanya. Dalam rangka mewujudkan 

visi dan misinya, maka berbagai hal yang berhubungan dengan pengembangan 

organisasi pendidikan ke depan harus senantiasa diupayakan, termasuk di 

antaranya melakukan diagnosa keorganisasian melalui teori dan model 

Weisbord. Pengembangan organisasi pendidikan dapat memunculkan perbaikan 

di beberapa bidang yang juga akan menimbulkan dampak terhadap organisasi 

maupun anggotanya. Untuk dapat menganalisis keorganisasian MTsN 4 

Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk, maka penelitian ini mengajukan 

tiga rumusan masalah; (1) bagaimana kondisi keorganisasian pendidikan 

menggunakan diagnosis enam kotak Weisbord, (2) bagaimana model 

pengembangan organisasi pendidikan, dan (3) bagaimana dampak 

pengembangan organisasi yang dilakukan. 

Metode yang digunakan dalam menjawab rumusan masalah tersebut yaitu 

metode kualitatif pendekatan studi kasus. Penelitian ini menghasilkan tiga 

kesimpulan; (1) kondisi keorganisasian MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk dapat dikatakan sudah baik, meskipun masih ada yang dinilai 

kurang baik, (2) upaya pengembangan organisasi MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al- 

Islam Sukomoro Nganjuk dilalui melalui strategi-strategi yang digunakan, 

(3) pengembangan organisasi pendidikan pada MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al- 

Islam Sukomoro Nganjuk memberikan dampak positif dan negatif. Dampak 

positifnya meliputi kemajuan dalam siswa, guru, prestasi, dan aset. Dampak 

negatifnya meliputi pengelolaan organisasi sesuai tujuan dan penyesuaian 

dengan tempat organisasi bernaung. Penelitian ini memberikan implikasi 

teoretik bahwa masih ada variabel yang dapat didiagnosis dari suatu 

organisasi, yaitu etika menyangkut sikap dan perilaku dan kompetensi 

menyangkut keahlian maupun profesionalisme. 
 

Kata kunci: organisasi pendidikan, diagnosa keorganisasian, pengembangan 

organisasi, dampak pengembangan organisasi. 
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Abstract 

 
The formal education organization was the umbrella cooperation of a group 

of people in education world to reach the purpose wanted. When the education 

organization still wanted to survive it required the dynamic through developing 

organization. In each education levels there were two school status i.e. state and 

private schools which had characteristic separately and had different organization 

management for advancing the school managed. In realizing the vision and 

mission, a number of different things which related with developing the education 

organization in the future should be always striven, including doing diagnosis to 

the organization through Weisboard’s theory and model. Developing the 

education organization could emerge the improvement in several fields which 

would also cause the impact toward either the organization or the members. To be 

able to analyze the organization of MTsN 4 Nganjuk and MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk, this research proposed three problem formulations; (1) how 

the condition of education organization used the diagnosis of six Weisboard’s 

boxes, (2) how the model of developing education organization was, and (3) how 

the impact of developing organization done was. 

The method used in answering those problem formulations was qualitative 

method of the study case approach. This research yielded three conclusions; (1) 

the organization condition of MTsN 4 Nganjuk and MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk could be stated already good although there was still assessed less good, 

the effort of developing the organization of MTsN Nganjuk and MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk was passed through strategies used, (3) developing the 

education organization to MTsN 4 Nganjuk and Mts Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

gave positive and negative effects. The positive effect involved the progress in 

students, teachers, and assets. The negative impact involved organization 

management suitable with the purpose and adjusting with the organization place. 

This research gave theoretic implication that there was still variable which could 

be diagnosed from an organization i.e. the ethics related with attitude and 

behavior, and the competence related with either skill or professionalism. 

 
Keywords: Education organization, organization diagnosis, developing 

organization, the impact of developing organization. 
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 خلاصة البحث

 : تطوير المنظمة التعليمية   عنوان الأطروحة 

غانجوك والمدرسة الثانوية   4الحكومية  )دراسة الحالات في المدرسة الثانوية  

 الاسلام سوكومورو غانجوك( 

 : صالح الهادي   اسم الطالب 

 : أ. د. مصدر حلمي الماجستير    المشرف 

 د. ليليك حرية الماجستير       

 : المنظمة التعليمية، فحص التنظيمي، تطوير المنظمة، آثار تطوير المنظمة   الكلمات المفتاحية 

المنظمة   الرسمية  تعتبر  الأشخاص  التعليمية  بين  التعاون  أرادت  مجال  وإذا  المرادة.  الأهداف  لإيصال 

إلى   تبقى صامدة، تحتاج  أن  التعليمية  المنظمة.  المنظمة  تنمية  المتطورة من خلال  الحياة  لتكايف  المرونة 

تمت التي  الأهلية  والمدرسة  الحكومية  المدرسة  نوعين:  من  تتكون  التعليمية  مراحل  كل  خصوصية  وفي  لك 

المستقبلية   رؤياها  تحقيق  وبمناسبة  تديرها.  التي  المدرسة  تقديم  لأجل  المختلفة  المنظمة  وإدارة  معينة 

وأهدافها، فلابد من توفير الأشياء التي تتعلق بتطوير المنظمة التعليمية في المآل، من ضمنها إجراء فحص  

أن  . وم (Weisbord)التنظيمي من خلال نظرية ونموذج ويس بورد   التعليمية يمكن  أن تطوير هيئة  علوم 

منظمة   في  التحليل  إمكان  ولأجل  أيضا.  وأفرادها  المنظمة  على  ويؤثر  المجالات،  شتى  في  تحسينات  ينتج 

أسئلة البحث  فإن  غانجوك والمدرسة الثانوية الاسلام سوكومورو غانجوك،    4المدرسة الثانوية الحكومية  

التي    –ائل، وهي: الأولى  في هذه الأطروحة تحتوي على ثلاث مس المنظمة التعليمية  كيف تكون الأحوال في 

الثانية  استخدمت ستة صناديق ويسبورد في    –؟  التشكيل  يتم  التعليميةكيف  الثالثةالمنظمة  كيف    –؟ 

 يحصل تأثير المنظمة التعليمية؟ 

وكانت    الحالات،  دراسة  بمدخل  الكيفي  المنهج  الأطروحة  هذه  هذه  واستخدمت  من  الخلاصة 

الأولى   هي:  الحكومية     –الأطروحة  الثانوية  للمدرسة  التنظيمية  الحالة  الثانوية    4أن  والمدرسة  غانجوك 

أن محاولة    –الثانية  يمكن أن يقال أنها جيدة ولو ما زالت هناك النقائص،    الاسلام سوكومورو غانجوك

قد    رسة الثانوية الاسلام سوكومورو غانجوكغانجوك والمد  4المدرسة الثانوية الحكومية  تطوير منظمة  

  4أن تطوير الهيئة التعليمية في المدرسة الثانوية الحكومية     –الثالثة  تمت على حسب الإجراءات اللازمة،  

والسلبي الإيجابي  الأثر  يعطي  غانجوك  سوكومورو  الاسلام  الثانوية  والمدرسة  في  غانجوك  يتمثل  فالأول   .

و  والأساتيذ  الطلاب  الأهداف  تطور  حسب  المنظة  إدارة  في  يظهر  الثاني  بينما  والممتلكات،  الإنجازات 

أبرزت   المنظمة. فإن هذه الأطروحة  التي  والتكايف في مكان وجود تلك  النظرية على وجود الأشياء  النتائج 

 يمكن فحصها في منظمة ما، وهي تتعلق بالسلك والأخلاق والكفاءة المتعلقة بالمهارة والاحتراف 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang 

 

Organisasi dinilai sebagai kesatuan (entity) sosial yang diatur secara 

sadar dalam batasan tertentu dan dilakukan secara terus menerus hingga 

mencapai suatu tujuan bersama.1 Hoy dan Miskel menelusuri kajian 

organisasi dalam tiga pandangan, yaitu national, natural, dan open system. 

Pandangan rasional merupakan instrumen formal yang dibuat untuk mencapai 

tujuan organisasi dengan aspek terpentingnya adalah struktur organisasi itu 

sendiri. Pandangan natural memandang organisasi sebagai kelompok sosial 

khusus yang bertujuan untuk pertahanan, dan aspek terpentingnya adalah 

orang-orangnya. Sedangkan pandangan open system organisasi sebagai 

sesuatu yang potensial untuk menggabungkan komponen rasional dan natural 

dalam suatu kerangka dan memberikan satu pandangan yang lebih lengkap.2 

Dari pengertian tersebut dapat ditemukan bahwa organisasi adalah 

seluruh wadah, tempat, atau sistem untuk melakukan kegiatan bersama dalam 

rangka mencapai tujuan yang diinginkan. Pengorganisasian (organizing) 

merupakan proses pembentukan wadah/sistem dan penyusunan anggota 

dalam bentuk struktur organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

 

 
1 Stephen P. Robbin, Teori Organisasi: Struktur, Desain, dan Aplikasi (Jakarrta: Arcan, 1994), 4. 
2 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskey, Education Administration: Theory, Research, and Practise 
(New York: McGraw Hill, 2001), 1. 

 
 

1 
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Kurniadin dan Machali3 mengaitkan konsep organisasi dalam 

pendidikan adalah tempat atau sistem untuk melakukan aktivitas pendidikan 

untuk mencapai tujuan pendidikan yang diinginkan. Sedangkan 

pengorganisasian pendidikan adalah sebuah proses pembentukan tempat atau 

sistem dalam rangka melakukan kegiatan kependidikan untuk mencapai 

tujuan pendidikan yang diinginkan. 

Sekolah sebagai suatu organisasi pendidikan formal merupakan wadah 

kerjasama sekelompok orang (pendidik, tenaga kependidikan, staf, kepala 

sekolah, stake holder, dan siswa) untuk mencapai tujuan yang diinginkan 

(ditetapkan). Pencapaian tujuan sekolah, baik kuantitas maupun kualitasnya, 

sangat tergantung pada orang-orang yang terhimpun dalam lembaga (sekolah) 

itu. Gorton4 mengungkapkan bahwa secara aksiomatik suatu sekolah sama 

baiknya dengan orang yang menjalankannya. Keberhasilan sekolah banyak 

ditentukan oleh para guru dan kepala sekolah, meskipun keberhasilan kerja 

guru juga sangat dipengaruhi oleh banyak faktor. Salah satu faktor yang 

berperan penting adalah peran pokok yang dimainkan oleh kepala sekolah 

melalui kepemimpinan yang mampu menciptakan semangat kerja guru yang 

tinggi. Semangat kerja yang tinggi itu tentunya dimaksudkan untuk 

menunjang terwujudkannya tujuan organisasi sekolah. 

Menrut teori modern organisasi menyatakan bahwa teori organisasi 

perlu melebihi prinsip-prinsip yang dangkal dan terlalu disederhanakan bagi 

 

3 Didin Kurniadin dan Imam Machali, Manajemen Pendidikan: Konsep & Prinsip Pengelolaan 
Pendidikan (Yogyakarta: Ar-Ruzz Media, 2012), 241. 
4 Richard A. Gorton, School Administration (New York: Company Publisher, 1976) 
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suatu kajian mengenai kondisi yang dibawahnya dapat diterapkan prinsip 

yang saling bersaing. Dalam hal ini Katz dan Robert Kahn dalam bukunya 

“the social psychology of organization” mengenalkan perspektif organisasi 

sebagai suatu sistem terbuka. Perspektif sistem terbuka yaitu menelaah 

hubungan yang penting dari sebuah organisasi dengan lingkungannya, dan 

perlunya organisasi menyesuaikan diri terhadap lingkungan yang berubah jika 

organisasi ingin tetap bertahan.5 

Sistem terbuka adalah sistem transformasi masukan dan keluaran 

yang bergantung pada lingkungan untuk kelangsungan hidup organisasi.6 

Organisasi sebagai suatu sistem terbuka berarti organisasi merupakan bagian 

atau sub-sistem dari lingkungannya, sehingga organisasi bisa dipengaruhi 

maupun mempengaruhi lingkungannya. Pendekatan-pendekatan sebelumnya 

selalu memandang organisasi sebagai sistem tertutup yang tidak dipengaruhi 

oleh keadaan lingkungannya. Keterbukaan dan ketergantungan organisasi 

terhadap lingkungannya menyebabkan bentuk organisasi harus disesuaikan 

dengan lingkungan di mana organisasi itu berada. 

Oleh karena itu, apabila organisasi pendidikan ingin tetap bertahan, 

maka perlu adanya dinamisasi sebagai bentuk penyesuaian diri terhadap 

lingkungan luar yang juga dinamis. Era perubahan dewasa ini seakan-akan 

dunia tanpa batas (borderless world) dan melahirkan gaya hidup baru (a new 

way of life) termasuk dalam bidang pendidikan. Ciri-cirinya kehidupan 

 

5 Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations (New York: Wiley, 

2006) 
6 Stephen P. Robbin, Teori Organisasi: Struktur, Desain, dan Aplikasi, 5. 
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dilandasi dengan persaingan sehingga menuntut masyarakat dan organisasi 

membenahi diri mengikuti perubahan cepat tersebut 7. Apabila suatu 

organisasi termasuk organisasi pendidikan/madrasah tetap mempertahankan 

status quo atau menolak suatu perubahan maka institusi itu akan tertinggal 

dari arus perubahan. Karena tanpa disadari perubahan itu akan terus 

berjalan8. 

Warren G. Bennis mengungkapkan tentang perubahan organisasi yang 

bersifat pengembangan yaitu “organization development is a response to 

change, a complex educational strategy intendent to change the beliefs, 

attitudes, values, and structure of organization so that they can better adapt 

to new technologies, markets, and challenges, dizzying rate of change 

itselfs”, artinya pengembangan organisasi adalah suatu jawaban terhadap 

perubahan, suatu strategi pendidikan yang kompleks yang diharapkan untuk 

merubah kepercayaan, sikap, nilai, dan susunan organisasi, sehingga 

organisasi dapat lebih baik dalam menyesuaikan dengan teknologi, pasar, dan 

tantangan yang baru, serta perputaran yang cepat dari perubahan tersebut.9 

Pengembangan organisasi pendidikan berarti jawaban terhadap 

perubahan, usaha penyesuaian dengan hal-hal baru, usaha berencana, usaha 

untuk menyempurnakan organisasi, kegiatan yang melibatkan ilmu 

 

7H.A.R Tilaar, Beberapa Agenda Reformasi Pendidikan Nasional Dalam Perspektif Abad 21 
(Magelang: Indonesia Tera, 1998), 276, dan Abdul Azis Wahab, Sudi Rahayu, “Pengaruh 

Penerapan Prinsip-Prinsip Good University Governance Terhadap Citra Serta Implikasinya Pada 

Keunggulan Bersaing Perguruan Tinggi Negeri Pasca Perubahan Status Menjadi BHMN (Survei 

Pada Tiga Perguruan Tinggi Negeri Berstatus BHMN Di Jawa Barat)”, dalam 

http://jurnal.upi.edu/administrasipendidikan/view/3569/ (5 April 2016). 
8Zamroni, Paradigma Pendidikan Masa Depan (Yogyakarta: Bigraf Publishing, 2000), 228. 
9 Warren G. Bennis, Organizational Development: Its Nature, Origins and Prospects (Addison 

Wesley: Reading Mass, 1969). 

http://jurnal.upi.edu/3569/author/abdul-azis-wahab
http://jurnal.upi.edu/3569/author/sudi-rahayu
http://jurnal.upi.edu/administrasipendidikan/view/3569/
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perilaku, usaha jangka panjang yang dilakukan secara terus menerus, usaha 

memecahkan masalah-masalah yang timbul, dan usaha yang dilakukan oleh 

para pejabat dari dalam organisasi atau bantuan ahli dari luar organisasi. 

Dalam pengembangan organisasi pendidikan sangat ditentukan oleh 

strategi yang sesuai dengan kebutuhan perkembangan yang di hadapi. 

Strategi untuk pengembangan organisasi (Organizational Development) 

pendidikan mengenai perencanaan dan penerapan program yang didesain 

untuk meningkatkan keefektifan fungsi organisasi. Strategi ini mungkin 

memasukkan strategi untuk transformasi organisasi serta untuk mengelola 

transisi antara keadaan sekarang dan keadaan yang diinginkan. 

Secara keseluruhan tujuan strategi pengembangan organisasi 

pendidikan adalah untuk mengadopsi pendekatan yang direncanakan dan 

pendekatan yang menyatu untuk memperbaiki keefektifan organisasi. 

Organisasi yang efektif dapat didefinisikan secara luas oleh organisasi yang 

mencapai manfaatnya dengan memenuhi keinginan dan kebutuhan 

stakeholder-nya, menyesuaikan perubahan lingkungan secara fleksibel dan 

menciptakan budaya yang meningkatkan komitmen, kreatifitas, nilai bersama 

dan keyakinan bersama. 

Strategi pengembangan organisasi berkaitan dengan proses, sama 

seperti struktur atau sistem. Strategi tersebut tentang bagaimana sesuatu 

dilakukan dan apa yang dilakukan. Proses mengacu kepada cara di mana 

karyawan bertindak dan berinteraksi. Hal itu mengenai peran yang mereka 

mainkan pada dasar yang berkelanjutan untuk menghadapi peristiwa dan 
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situasi yang melibatkan orang lain serta untuk beradaptasi dengan situasi 

yang berubah. 

Penelitian Retnowati10 menyatakan dalam suatu organisasi yang 

mengalami keterbelakangan perlu mendapatkan perhatian serius. Sehingga 

diperlukan strategi pengembangan kelembagaan, kualitas sumber daya 

manusia, permodalan dan pengaruh lingkungan eksternal, kemitraan dengan 

organisasi lain serta peran pemerintah. Strategi pengembangan kelembagaan 

tersebut dapat dilakukan melalui musyawarah (RAT) yang merupakan 

keputusan tertinggi. 

Penelitian pengembangan organisasi juga dikemukakan Wibowo11 

dengan pengumpulan data secara sistematis mengenai isu proses dan 

memberikan kembali dalam rangka untuk mengenali masalah dan 

kemungkinan penyebabnya. 

Kegunaan Pengembangan Organisasi (Organizational Development) 

diperoleh strategi yang lebih spesifik berdampak pada proses yang dipercaya 

sebagai alat yang penting untuk memperbaiki kinerja seperti manajemen 

kualitas total, manajemen kinerja serta menata ulang proses bisnis12. 

Aktivitas dalam pengembangan organisasi dapat meliputi penelitian 

dan tindakan. Pengumpulan data secara sistematis mengenai isu proses dan 

memberikan kembali dalam rangka untuk mengenali masalah dan 

 
10 Retnowati, Daru. Strategi Pengembangan Kelembagaan dan Koperasi melalui Sistem 

Demokrasi di Indonesia. Seminar Nasional Informatika 2009 (semnasIF 2009), UPN ”Veteran” 

Yogyakarta, 2009. 
11Wibowo, Pengantar Manajemen Perubahan (Bandung: Alfabeta, 2008), 178. 
12Ibid, 202. 
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kemungkinan penyebabnya. Elemen penting dari penelitian tindakan adalah 

pengumpulan data, diagnosis, umpan balik, perencanaan tindakan, tindakan 

dan evaluasi. 

Setiap organisasi selalu membutuhkan suatu perubahan13. Berbagai 

determinan pendorong pengembangan organisasi14 adalah bersifat internal 

(perubahan tujuan, perubahan struktur organisasi, perubahan cara 

operasional). Perubahan internal yang direncanakan (planned internal change) 

misalnya sebuah perusahaan melakukan akuisisi perusahaan lain. Perubahan 

internal tidak direncanakan (unplanned internal change). Misalnya, 

perubahan karakteristik demografis (jenis kelamin, pendidikan, usia) tenaga 

kerja pada perusahaan. 

Selain bersifat internal, pendorong pengembangan organisasi yaitu 

bersifat eksternal (perubahan sistem ekonomi, dan teknologi baru). Perubahan 

eksternal yang direncanakan (planned external change). Misalnya pengenalan 

teknologi baru. Perubahan eksternal tidak direncanakan (unplanned external 

change). Misalnya perubahan kebijakan moneter sebagai respon mendadak 

perubahan politik dan ekonomi. 

Organisasi mengalami perubahan sebagai respon terhadap 

lingkungannya. Organisasi juga memerlukan perubahan komponen 

internalnya sebagai usaha untuk melakukan adaptasi. Organisasi mengalami 

proses kelahiran, pertumbuhan, kematangan dan akhirnya kematian. Seperti 

 

13Robbins Stephen P, Organization Behavior (Prentice Hall: Englewood Cliffs, N.J., 1991), 151. 
14S. Tyson dan T. Jackson, The Essence of Organizational Behavior, terj. DeddyJacobus dan 

Dewi Prabantini. (Yogyakarta: Andi, 1992), 227. 
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halnya sistem biologis dan sistem sosial. Pengertian tentang pertumbuhan 

organisasi dapat membantu elemen manajemen termasuk manajemen puncak 

dalam memonitor kondisi pertumbuhan organisasi15.\ 

Namun demikian dalam pengembangan organisasi tidak terlepas dari 

penolakan. Kotter dan Schlesinger mengemukakan metode penanganan 

penolakan terhadap perubahan sebagai berikut 16: 

1. Pendidikan dan komunikasi. Biasa digunakan bila ada kekurangan 

informasi atau ketidakpastian. 

2. Partisipasi dan keterlibatan. Biasa digunakan bila pengambilan inisiatif 

tidak mempunyai semua informasiuntuk merancang perubahan dan orang 

lain mempunyai kekuasaan untuk menolak. 

3. Kemudahan dan dukungan. Memberi kemudahan dan dukungan agar 

penyesuaian bisa diterima. 

4. Negosiasi dan persetujuan. Biasa digunakan bila orang atau kelompok 

dengan kekuatan cukup besar menolak suatu perubahan. 

5. Manipulasi dan bekerjasama. Biasa digunakan bila strategi dirasa kurang 

maksimal dan di sisi lain biaya atau cost yang dikeluarkan besar . 

6. Paksaan eksplisit dan implisit. Biasa digunakan bila kecepatan adalah hal 

paling penting dan para pengusul mempunyai kekuasaan besar. 

Keberadaan penolakan terhadap perubahan dalam rangka 
 

pengembangan   organisasi,   dalam   hal   ini   adalah   organisasi   pendidikan 
 

 

15 Subiyakto, A’ang, dkk. Kontrol Pengembangn Organisasi Menggunakan Model Pertumbuhan 

Organisasi Greiner (Studi Kasus di Organisasi XYZ), Conference Paper, Januari 2007. 
16T. Hani Handoko, Manajemen (Yogyakarta: BPFE, 2011), 58. 
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pendidikan perlu memiliki kekuatan. Kekuatan pengubah perubahan 

organisasi pendidikan secara internal merupakan hasil dari faktor tujuan, 

strategi, kebijaksanaan manajerial dan teknologi baru serta sikap dan perilaku 

staf. Sikap dan ketidakpuasan staf dapat menyebabkan perubahan 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

kebijaksanaan dan praktek manajemen. 

 

Sedangkan Albrecht menitikberatkan tahap implementasi pada model 

“gelandang eksekutif” yaitu yang melakukan pengembangan dalam organisasi 

adalah pihak eksekutif (top manajer). Setiap anggota top manajer harus 

memberikan perhatian dan tanggungjawab pada pelaksanaan kerja. Tugasnya 

menyetujui agar setiap pekerjaan dapat dilaksanakan dan sharing pemikiran. 

Perubahan dalam rangka pengembangan organisasi pendidikan terkait 

erat dengan new demand: educational accountability. Educated America Act 

di Era Clinton mengenalkan standar kompetensi dan pengukuran untuk 

menilai prestasi siwa. Jika sepakat dengan hal tersebut, di Indonesia, tuntutan 

akuntabilitas menjadi pemicu perubahan dalam sistem pendidikan. Ujian 

Akhir Nasional, standarisasi, akreditasi, merupakan respon dunia pendidikan 

Indonesia terhadap tuntutan akuntabilitas pendidikan.18
 

Hasil analisis dari substansi manajemen ada tiga kendala yang sering 

dijumpai dalam implementasi kebijakan pendidikan. Kendala tersebut 

berkaitan dengan : (a) mengelola manusia (managing people), (b) mengelola 

 

17 Didin Kurniadin dan Imam Machali, Manajemen Pendidikan: Konsep & Prinsip Pengelolaan 
Pendidikan, 241. 
18 Ibid, 276. 

sebagaimana diistilahkan oleh Kurniadin dan Machali17, maka organisasi 
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organisasi (managing organization), dan (c) mengelola perubahan dan transisi 

 

(managing change and transition). 

 

Permasalahan pokok berkaitan mengelola perubahan dan transisi 

adalah ketika perubahan yang diinginkan terjadi jarang sekali dipikirkan 

bagaimana mengelola perubahan agar tetap terjaga dan selalu meningkat 

secara dinamis. Akibatnya dihadapkan pada perubahan sekejap dan setelah 

itu kembali lagi seperti sebelumnya. Sebagai contoh pelatihan yang 

diharapkan dapat memberikan perubahan pola pikir maupun dalam 

melaksanakan tugas. Namun setelah pelatihan selesai tidak ada perubahan, 

kembali seperti semula. 

Untuk maksud yang sama, Subakir dan Sapari mengemukakan bahwa 

sudah menjadi tradisi bahwa perubahan dan inovasi pendidikan sering tampak 

berhasil ketika diujicobakan dan kemudian sirna begitu saja ketika ujicoba 

telah berakhir19. 

Penelitian pengembangan organisasi agak jarang dilakukan. Bahkan 

kecenderungan penelitian selama ini lebih banyak mengkaji proses dan 

substansi manajemen pendidikan misalnya dari variabel kepemimpinan, 

supervisi, budaya organisasi, keefektifan organisasi, iklim madrasah, 

motivasi, semangat kerja, kinerja guru, kurikulum dan pembelajaran, dan 

prestasi belajar. Dengan kata lain persoalan pengembangan organisasi agak 

kurang mendapat perhatian peneliti. Padahal pengembangan organisasi 

19S. Subakir dan A. Sapari. Manajemen Berbasis Madrasah. Upaya Peningkatan Mutu Pendidikan 
Dasar melalui Pemberdayaan Masyarakat, Otonomi Madrasah dan Pembelajaran Aktif, Kreatif 
dan Menyenangkan (PAKEM) (Rintisan di Mojokerto). Kerjasama Pemerintah RI, UNICEF dan 

UNESCO (Surabaya: SIC, 2001). 
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merupakan persoalan strategis yang harus dilakukan pada tataran 

implementasi suatu kebijakan.20
 

Oleh karena itulah, untuk memperkaya penelitian dalam hal 

pengembangan organisasi di bidang pendidikan, penelitian ini bertujuan 

untuk mempelajari pengembangan organisasi pendidikan. Salah satu contoh 

organisasi pendidikan bernafaskan Islam adalah madrasah. Madrasah 

merupakan kata serapan dari bahasa Arab yang berarti sekolah. Sekolah atau 

madrasah menjadi bentuk contoh organisasi formal, yaitu organisasi yang 

dicirikan oleh struktur organisasi.21
 

Pada masing-masing tingkatan pendidikan terdapat dua status sekolah 

yaitu Sekolah Negeri dan Sekolah Swasta. Berdasarkan Undang-Undang No. 

20 tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, sekolah negeri 

diselenggarakan oleh pemerintah sedangkan sekolah swasta diselenggarakan 

oleh yayasan. 

Terdapat tiga perbedaan antara Sekolah Negeri dan Sekolah Swasta 

yaitu kepemilikan, pembiayaan, dan kontrol. Kontrol yang dilakukan 

pemerintah biasanya menyangkut kurikulum dan evaluasi akhir. Namun 

terdapat perbedaan lain yaitu sumber daya manusia dan penyediaan sarana 

dan prasarana pendidikan. 

Sekolah Negeri maupun sekolah Swasta memiliki karakteristik 

mereka sendiri, sehingga dengan karakteristik masing-masing akan 

 

20 MuzayyinArifin, Kapita Selekta Pendidikan Islam (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), 35. 
21 Didin Kurniadin dan Imam Machali, Manajemen Pendidikan: Konsep & Prinsip Pengelolaan 
Pendidikan, 242. 
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menampilkan perbedaan antara yang satu dengan yang lain. Setidaknya 

terdapat perbedaan mendasar antara keduanya. Pertama, dalam hal 

kepemilikan yaitu Sekolah Swasta dimiliki oleh yayasan sebagai badan 

penyelenggara Sekolah Swasta, sementara itu Sekolah Negeri dimiliki oleh 

pemerintah. Kedua, dalam hal pendanaan Sekolah Swasta berasal dari iuran 

orang tua siswa dan sumbangan dari pihak-pihak yang peduli terhadap 

pendidikan di samping bantuan dari pemerintah, sementara itu pendanaan 

Sekolah Negeri sepenuhnya dari pemerintah. Ketiga, dalam hal pengelolaan 

Sekolah Swasta bisa berjalan lebih efisien karena kepala sekolah memiliki 

keleluasaan lebih serta adanya keterbukaan guru dan orang tua siswa, 

sementara itu Sekolah Negeri pengelolaannya ditentukan seluruhnya oleh 

pemerintah. 

Beberapa karakteristik perbedaan yang mendasar antara sekolah 

negeri dan swasta menunjukkan adanya pengelolaan organisasi yang berbeda. 

Masing-masing sekolah atau madrasah baik negeri maupun swasta dapat 

mengembangkan organisasi pendidikannya demi memajukan sekolah yang 

dikelolanya. Dengan demikian, peneliti merasa perlu untuk melakukan 

penelitian tentang pengembangan organisasi pendidikan pada dua sekolah 

masing-masing madrasah negeri dan swasta yang memiliki karakteristik 

berbeda. 

Penelitian dilakukan pada Madrasah Tsanawiyah Negeri (MTsN) 4 

Nganjuk dan Madrasah Tsanawiyah (MTs) Al-Islam Sukomoro, Nganjuk, 

Jawa Timur. Dua madrasah ini dipilih sebagai objek penelitian dikarenakan 
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berangkat dari latar belakang yang sama, yaitu bernaung pada yayasan 

pondok pesantren. Namun, MTsN 4 Nganjuk sejak tahun 1968 dinegerikan 

berdasarkan SK Nomor 148 tahun 1968 oleh Menteri Agama KH. Ahmad 

Dahlan, sedangkan MTs Al-Islam Sukomoro hingga saat ini masih menjadi 

madrasah swasta. 

Selain itu, diantara alasan pemilihan dua madrasah ini sebagai lokasi 

penelitian adalah kondisi pengakuan status sekolah yang kontras dengan letak 

sekolah. MTsN 4 Nganjuk tidak diproyeksi untuk menjadi madrasah 

berprestasi, lokasinya berada di daerah pedalaman dengan dukungan 

stakeholder yang masih minim. Namun dengan berjalannya waktu, madrasah 

ini menunjukkan prestasi yang membanggakan baik dari sisi akademik 

maupun non akademik. Selain itu ada karakteristik berbeda dalam setiap 

madrasah. Ada yang di dukung stakeholder agraris, ada juga religius agraris 

semi industri, dan religius dengan pengaruh area industri. Oleh karena itulah, 

MTsN 4 Nganjuk ini dijadikan sebagai MTs yang Negeri. 

MTsN 4 Nganjuk terletak di Dusun Termas Desa Jekek Kecamatan 

Baron Kabupaten Nganjuk Jawa Timur. Desa ini terletak di ujung utara 

Kecamatan Baron yang terdiri dari 11 desa. Untuk bisa masuk di madrasah 

ini calon siswa mengikuti tes yang biasanya dilakukan lebih awal dari 

madrasah lainnya. Lulusan dari madrasah ini sebanyak 95% melanjutkan 

studi ke SMA, SMK, madrasah aliyah, dan pondok pesantren22. 

 

 

 

22Zainul Fuat, Wawancara, Nganjuk, 12 April 2014. 
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Madrasah di bawah naungan Kementerian Agama RI ini terus 

mengalami pengembangan organisasi dengan dimulai dari seleksi input siswa, 

pemberdayaan profesional dan kesejahteraan guru, pengembangan kurikulum 

dan evaluasi pembelajaran, pembinaan kesiswaan, menyediakan sarana 

prasarana termasuk di dalamnya ada asrama santri putra dan putri serta 

menciptakan iklim organisasi yang dinamis. 

Berbeda dengan MTsN 4 Nganjuk, MTs Al-Islam Sukomoro justru 

terletak dekat dengan kecamatan Sukomoro dan lebih dekat lagi dengan 

tengah kota Nganjuk. Dengan sama-sama tumbuh dari yayasan pondok 

pesantren, MTsN 4 Nganjuk lebih unggul dan dinegerikan dibanding MTs Al- 

Islam Sukomoro. Rozikin (2018) menyatakan salah satu kendala keunggulan 

MTs Al-Islam Sukomoro adalah kurangnya pemerataan sumber daya 

manusia. Tenaga pendidik dan kependidikan yang ada jumlahnya masih 

terbatas. Pada pos-pos tertentu kekurangan sumber daya manusia untuk 

pengembangan organisasi.23
 

Dengan demikian, di MTs Al-Islam Sukomoro terjadi permasalahan 

pada pengembangan organisasi agar menjadi unggul dari sekolah lain di 

Kabupaten Nganjuk. Adapun untuk MTsN 4 Nganjuk, menjadi sekolah yang 

tetap unggul pada masa-masa yang akan datang, bukanlah hal yang mudah. 

MTsN 4 Nganjuk harus terus melakukan evaluasi organisasi pendidikan agar 

sistem organisasi tidak terganggu dan keberadaannya bukan saja diakui, 

tetapi lebih jauh dari itu adalah tetap “unggul”. 

 

23 Akhmad Khorur Rozikin, Wawancara, Nganjuk, 16 Mei 2018. 
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Fenomena yang menjadi gejala terganggunya sistem organisasi 

pendidikan misalnya; banyak para guru yang tidak paham dengan visi, misi 

dan tujuan organisasi yang ada, struktur organisasi yang juga tidak jelas 

tupoksi (tugas pokok dan fungsi)-nya, yang ditandai dari pengambilan 

keputusan yang juga kurang jelas antara kepala sekolah dan para guru. 

Demikian juga dengan tata hubungan yang terjadi kurang jelas (kurang 

harmonis), siapa harus bekerja dengan siapa tentang apa dan dengan cara apa 

yang dipergunakan. 

Kualitas tata hubungan kerja yang kurang baik; sistem penghargaan 

yang juga belum jelas wujudnya; pola kepemimpinan kolektif yang juga 

kurang jelas serta mekanisme tata kerja yang masih rancu antara kepala 

sekolah dan para guru. Pembicaraan dan perbincangan informal tentang 

berbagai hal tersebut di atas sering terjadi di kalangan guru. 

Gejala-gejala tersebut di atas apabila tidak segera diidentifikasi, 

didiagnosa, diteliti, dan dianalisis, maka tujuan utama berorganisasi yaitu 

mencapai visi dan misi yang sama sulit terwujud. Dalam rangka mewujudkan 

visi dan misinya, maka berbagai hal yang berhubungan dengan 

pengembangan organisasi pendidikan baik MTsN 4 Nganjuk maupun MTs Al-

Islam Sukomoro ke depan harus senantiasa diupayakan, termasuk di antaranya 

melakukan diagnosa. 

Sehubungan dengan itu, maka fokus pertama permasalahan penelitian 

adalah bagaimana kondisi keorganisasian pendidikan di MTsN 4 Nganjuk dan 

MTs Al-Islam Sukomoro. Untuk menjawab permasalahan tersebut perlu 
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dilakukan penelitian tentang diagnosa organisasi. Dengan diagnosis 

organisasi dapat ditemukan dan diungkapkan berbagai masalah sebagai 

pengaruh internal dan eksternal organisasi. Hasil diagnosa tentu saja akan 

menjadi bahan dan pijakan dalam melakukan pengembangan organisasi 

pendidikan, sehingga diharapkan MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam 

Sukomoro sama-sama menjadi madrasah yang unggul dan akan tetap eksis 

pada masa-masa yang akan datang. 

Mendiagnosis organisasi dengan memandang organisasi sebagai suatu 

sistem terbuka dapat dipandang melalui 3 tingkatan, yaitu: (1) Organisasi 

secara keseluruhan adalah cara memandang organisasi secara keseluruhan, 

termasuk bentuk organisasi, struktur, mekanisme, sumber-sumber yang 

digunakan organisasi. (2) Kelompok kerja (unit, bagian) adalah kelompok- 

kelompok kerja yang ada pada organisasi, berikut struktur interaksi yang 

terjadi antar anggota kelompok. (3) Individu adalah pribadi-pribadi dalam 

organisasi, termasuk di sini adalah kewajiban individu dalam organisasi. Pada 

proses diagnosis organisasi yang perlu dilakukan adalah memperhatikan hal- 

hal yang terjadi pada tiap tingkat. 

Diagnosa merupakan suatu proses menemukan penyebab pokok dari 

masalah-masalah organisasi. Proses ini meliputi mengumpulkan informasi 

yang bertalian dengan masalah misalnya bagaimana seharusnya organisasi 

atau bagian dalam organisasi tersebut berfungsi, menganalisa informasi atau 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

17 
 

 

 

data tersebut, dan membuat kesimpulan untuk melakukan perubahan dan 

penyempurnaan.24
 

Diagnosa organisasi bertujuan untuk mencari permasalahan inti yang 

menjadi penghambat tercapainya efektivitas dan efisiensi organisasi. Selain 

itu diagnosa juga bertujuan untuk mencari jalan keluar dan merancang usaha- 

usaha perbaikan yang lebih maju daripada sebelumnya. Dalam upaya 

mengungkapkan berbagai permasalahan organisasi pada MTsN 4 Nganjuk 

dan MTs Al-Islam Sukomoro, menurut Thoha25 pendekatan melalui teori dan 

model Weisbord sudah lazim dilakukan. 

Mendiagnosa organisasi membutuhkan cara berpikir yang rasional dan 

objektif, bahkan kalau memungkinkan terbebas dari keterikatan emosional. 

Diagnosa organisasi dapat dilakukan dengan beragam model, salah satunya 

Model Weisbord. Model Weisbord diyakini dapat mengungkap berbagai 

permasalahan dalam organisasi/lembaga. Pendekatan teori model Weisbord 

terdiri dari enam variabel atau enam kotak pendekatan, antara lain; Tujuan, 

Struktur, Tata Hubungan, Penghargaan (Reward), Kepemimpinan dan 

Mekanisme Tata Kerja. 

Model Weisbord memberikan pertanyaan-pertanyaan kunci untuk 

mendiagnosa tiap kotak dari 6 kotak tersebut. Pertanyaan-pertanyaannya 

dirancang olehnya agar proses diagnosa mencapai sasarannya. Kalau dalam 

proses diagnosa tidak berhasil menjaring informasi yang diperlukan maka 

 

24 Miftah Thoha, Pembinaan Organisasi (Proses Diagnosa dan Intervensi) (Jakarta: PT. 

RajaGrafindo Persada, 2002), 93-94. 
25 Ibid, 103. 
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berarti usaha perubahan, perbaikan, pengembangan, dan pembinaan 

organisasi akan mengalami kegagalan. Oleh karena itulah Weisbord 

merancang pertanyaan-pertanyaan tersebut dengan tujuan akan mencapai 

keberhasilan yang maksimal. 

Setelah mendiagnosis kondisi keorganisasian pendidikan MTsN 4 

Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro, maka besar kemungkinan ditemukan 

permasalahan diantara enam variabel atau dalam enam kotak pendekatan 

Weisbord yang menandakan kurang maksimal berjalannya suatu organisasi. 

Penelitian Hardiansyah dan Firmansyah telah mendiagnosa organisasi Kantor 

Pelayanan, Penyuluhan dan Konsultasi Perpajakan (KP2KP) dengan 

menggunakan 6 variabel model Weisbord diperoleh pada variabel tujuan, tata 

hubungan dan kepemimpinan termasuk dalam klasifikasi sangat baik, 

sedangkan untuk variabel struktur organisasi, penghargaan dan mekanisme 

tata kerja memperoleh klasifikasi baik atau tidak bermasalah. Dengan 

demikian, organisasi KP2KP kedepannya perlu melakukan peningkatan 

dalam variabel struktur organisasi, penghargaan dan mekanisme tata kerja 

dengan mencari solusi atas semua kendala yang menghambat kinerja 

organisasi KP2KP dan tetap mempertahankan kinerja untuk variabel tujuan, 

tata hubungan dan kepemimpinan sehingga secara keseluruhan organisasi 

KP2KP akan memperoleh klasifikasi sangat baik.26
 

 

 

 
26 Hardiansyah dan Ade Firmansyah, Analisis Pengembangan Organisasi Melalui Proses Diagnosa 

Dengan Model Weisbord, Jurnal Ekonomi Manajemen Sumber Daya, Vol. 19, No. 2, Desember 

2017, 161. 
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Berdasarkan kondisi organisasi KP2KP tersebut, maka penelitian ini 

tidak hanya selesai pada mendiagnosis keorganisasian lembaga pendidikan 

MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro, namun pada proses 

selanjutnya dilakukan langkah pengembangan organisasi agar dua organisasi 

pendidikan ini lebih efektif dan memuaskan anggotanya. Sebagaimana 

menurut Robbins,27 pengembangan organisasi pada umumnya diarahkan pada 

dua tujuan akhir, yaitu peningkatan keefektifan organisasi dan peningkatan 

kepuasan anggotanya. 

Pada dasarnya pengembangan organisasi penting untuk dilakukan 

karena mengarah pada peningkatan efektiftas organisasi dengan tujuan 

mengupayakan perbaikan kemampuan organisasi dalam menyesuaikan diri 

terhadap perubahan lingkungan serta perubahan perilaku anggota organisasi. 

Organisasi yang efektif akan melakukan perubahan yang terencana untuk 

keseluruhan perangkat maupun sistem, struktur, budaya, dinamika kelompok, 

kualitas SDM, strategi bisnis, dan lain sebagainya. 

Pengembangan organisasi dilakukan demi tercapainya organisasi yang 

efektif. Pencapaian ini dilakukan dengan beberapa perbaikan maupun 

perubahan pada sistem organisasi. Perubahan dapat menimbulkan dampak 

negatif tetapi juga dapat menimbulkan dampak positif bagi organisasi. 

Perubahan dapat mempengaruhi setiap aspek kehidupan organisasi dengan 

 

 

 

 

 
 

27 Stephen P. Robbins, Prinsip – prinsip Perilaku Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2002), 311. 
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bersikap proaktif terhadap perubahan yaitu dengan satu-satunya cara untuk 

menguasai masa depan organisasi.28
 

Dengan demikian, pengembangan organisasi pendidikan MTsN 4 

Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro juga akan menimbulkan dampak 

terhadap organisasi maupun anggotanya. Dampak pengembangan organisasi 

pendidikan dua madrasah ini menjadi permasalahan terakhir yang akan 

dianalisis dalam penelitian ini. 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka penelitian ini di 

identifikasikan dan dibatasi permasalahannya sebagai berikut: 

1. Dalam era perubahan dewasa ini yang dilandasi dengan persaingan 

menuntut masyarakat dan organisasi membenahi diri mengikuti perubahan. 

2. Organisasi madrasah bila tetap mempertahankan status quo atau menolak 

suatu perubahan maka institusi akan tertinggal dari arus perubahan. Karena 

tanpa disadari perubahan akan terus berjalan. 

3. Organisasi mengalami perubahan sebagai respon terhadap lingkungannya. 

 

Sebagai bentuk adapatasi perubahan diantaranya perubahan komponen 

internalnya. 

4. Permasalahan pokok berkaitan mengelola perubahan dan transisi adalah 

bagaimana mengelola perubahan agar tetap terjaga dan selalu meningkat 

secara dinamis. Akibatnya dihadapkan pada perubahan sekejap dan setelah 

itu kembali lagi seperti sebelumnya. Hal ini dapat disebabkan usaha 

 

28 Winardi J. Manajemen Perubahan (Jakarta: Kecana Prenada Media Group, 2010), 4. 
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pengembangan organisasi agak jarang dilakukan. Padahal pengembangan 

organisasi merupakan persoalan strategis yang harus dilakukan pada 

tataran implementasi suatu kebijakan. 

5. Pada masing-masing tingkatan pendidikan Kementerian Agama terdapat 

dua status madrasah yaitu madrasah negeri dan madrasah swasta yang 

memiliki karakteristik masing-masing. Karakteristik antara madrasah 

negeri dan swasta menunjukkan adanya pengelolaan organisasi yang 

berbeda. 

6. Madrasah swasta memiliki permasalahan pada pengembangan organisasi 

agar menjadi unggul dari madrasah lain, sedangkan madrasah negeri untuk 

menjadi madrasah yang tetap unggul harus terus melakukan evaluasi 

organisasi pendidikan agar sistem organisasi tidak terganggu dan tetap 

“unggul”. 

7. Gejala terganggunya sistem organisasi pendidikan diantaranya 

ketidakfahaman akan visi, misi dan tujuan organisasi yang ada, struktur 

organisasi yang juga tidak jelas tupoksi (tugas pokok dan fungsi)-nya, tata 

hubungan yang terjadi kurang jelas (kurang harmonis), sistem penghargaan 

yang juga belum jelas wujudnya, pola kepemimpinan kolektif yang juga 

kurang jelas, serta mekanisme tata kerja yang masih rancu antara kepala 

sekolah dan para guru. Gejala-gejala ini apabila tidak segera diidentifikasi, 

didiagnosa, diteliti, dan dianalisis, maka tujuan utama berorganisasi yaitu 

mencapai visi dan misi yang sama sulit terwujud. Untuk menjawab 
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permasalahan tersebut perlu dilakukan penelitian tentang diagnosa 

organisasi menggunakan pendekatan teori dan model Weisbord. 

8. Kalau dalam proses diagnosa tidak berhasil menjaring informasi yang 

diperlukan maka berarti usaha perubahan, perbaikan, pengembangan, dan 

pembinaan organisasi akan mengalami kegagalan. Oleh karena itu, perlu 

ada proses selanjutnya dilakukan langkah pengembangan organisasi agar 

dua organisasi pendidikan ini lebih efektif dan memuaskan anggotanya. 

9. Pengembangan organisasi dilakukan demi tercapainya organisasi yang 

efektif. Pencapaian ini dilakukan dengan beberapa perbaikan maupun 

perubahan pada sistem organisasi. Namun, perubahan dapat menimbulkan 

dampak negatif tetapi juga dapat menimbulkan dampak positif bagi 

organisasi. Perubahan dapat mempengaruhi setiap aspek kehidupan 

organisasi dengan bersikap proaktif terhadap perubahan yaitu dengan satu- 

satunya cara untuk menguasai masa depan organisasi. 

Penelitian ini di fokuskan pada dua hal berikut: 

 

1. Diagnosis kondisi keorganisasian pendidikan 

 

2. Langkah pengembangan organisasi pendidikan 

 

3. Dampak adanya pengembangan organisasi pendidikan. 

 

 
 

C. Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang, identifikasi, dan fokus permasalahan yang 

telah dikemukakan, permasalahan penelitian dirumuskan sebagai berikut: 
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Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

1. Bagaimana kondisi keorganisasian pendidikan MTsN 4 Nganjuk dan MTs 

Al-Islam Sukomoro Nganjuk menggunakan diagnosis enam kotak 

Weisbord? 

2. Bagaimana model pengembangan organisasi pendidikan di MTsN 4 

Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk? 

3. Bagaimana dampak pengembangan organisasi yang dilakukan pada MTsN 

4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk? 

 

D. Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan fokus dan rumusan masalah penelitian yang telah 

dikemukakan, tujuan penelitian ini adalah sebagai: 

1. Mendeskripsikan kondisi keorganisasian pendidikan MTsN 4 Nganjuk dan 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk menggunakan diagnosis enam kotak 

Weisboard. 

2. Menganalisis model pengembangan organisasi pendidikan di MTsN 4 

Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

3. Meganalisis dampak pengembangan organisasi yang dilakukan pada 

MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

 
 

E. Manfaat Penelitan 
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1. Kepentingan Akademik 

 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan teori mengenai 

pengembangan organisasi pendidikan dan mendorong peneliti lain untuk 

mengkajinya lebih lanjut sehingga dapat memperkaya teori 

pengembangan organisasi yang sudah ada. 

b. Memperluas pemahaman tentang pengembangan organisasi di madrasah. 

 

Hasil pemahaman ini dapat dipakai sebagai sumber informasi bagi 

kepala madrasah dalam mengelola pengembangan organisasi. 

 

2. Kepentingan Praktis 

 

a. Bahan masukan bagi guru dalam mengimplementasikan program 

pengembangan organisasi khususnya penerapan pembelajaran aktif, 

efektif, kreatif, dan menyenangkan (PAKEM) di madrasah. 

b. Hasil penelitian ini berguna pula bagi pengambil kebijakan seperti 

pengawas madrasah, dan Kepala Kantor Kemenag cq. Kasi Pendidikan 

Madrasah kabupaten/kota atau propinsi sebagai bahan masukan dalam 

pembuatan kebijakan yang berkaitan dengan upaya peningkatan mutu 

pendidikan khususnya di madrasah tsanawiyah. 

c. Bahan masukan bagi Komite Madrasah dan orang tua siswa untuk 

meningkatkan peran serta masyarakat dalam pendidikan. 

 
 

F. Penelitian Terdahulu 
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Beberapa hasil penelitian terdahulu dikemukakan sebagai berikut 

 

1. Hardiansyah29
 

 

Penelitian ini memandang bahwa organisasi adalah sistem yang terus 

memproses, yang berarti bahwa sistem ini tidak statis. Sebagai sistem yang 

terus memproses, organisasi memiliki kesempatan untuk membuat 

perubahan pada masukan atau pengaruh dari lingkungan sekitar. Untuk itu, 

organisasi harus terbuka pada input yang tersedia. Semua organisasi harus 

berubah karena tekanan dari internal dan eksternal lingkungan organisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk membuat diagnosis organisasi Universitas 

Bina Darma Palembang (UBD). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

tujuan dan struktur organisasi telah mumnya baik dipahami oleh dosen 

UBD, serta hubungan dari yang ada juga telah diikat di dengan lingkungan 

UBD. Namun, hal yang berkaitan dengan Award, Kepemimpinan dan 

Pemerintahan Pekerjaan mekanisme masih buruk atau agak bermasalah. 

2. Bambang Rossana30
 

 

Penelitian ini bertujuan untuk membuat deskripsi dan analisis terhadap 

lingkungan organisasi, visi, misi, arah dan tujuan organisasi, serta strategi 

dan kebijakan pengembangan organisasi dan pelaksanaannya, terutama 

dilihat dari Konsep Manajemen Stratejik (MS) dan Balanced Scorecard 

(BSC). Subjek penelitian terdiri dari Ketua Sekolah Tinggi dan unsur 
 

29 Hardiansyah, “Analisis Pengembangan Organisasi Pendidikan Tinggi Swasta (Kasus 

Universitas Bina Darma Palembang”, Jurnal Ilmu Administrasi Negara, Volume 10, Nomor 1, 

Januari 2010: 25 – 36. 
30 Bambang Rossana, “Strategi Pengembangan Organisasi Pendidikan Perguruan Tinggi Swasta 

di Kabupaten Sumedang (Studi Deskriptif Kesiapan Beberapa Perguruan Tinggi Swasta 

Menjelang Pembentukan Universitas Sebelas April di Sumedang)”, Tesis, Bandung-Universitas 

Pendidikan Indonesia, 2002. 
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pimpinannya (Pembantu Ketua I, II, III.) serta Ketua Yayasan. Metode 

yang digunakan adalah analisis deskriptif pendekatan kualitatif, dengan 

alat pengumpul datanya wawancara, observasi dan studi dokumentasi. 

Penelitian ini memperoleh beberapa temuan, antara lain : (1) STKIP 

dan STIA Sebelas April Sumedang sama-sama mempunyai kekurangan 

khususnya Prasarana, sarana, dana dan SDM yang sangat diperlukan untuk 

pengembangan dan pemeliharaan organisasi kurang memadai. (2) STKIP 

dan STIA Sebelas April dalam melaksanakan pengelolaan pendidikan dan 

pengembangan organisasi telah mengacu pada Konsep Manajemen 

Stratejik (MS). (3) Kesepakatan antara Yayasan dengan Pelaksana harian 

sangat jelas, dimana Yayasan mengelola Prasarana, Sarana dan Keuangan. 

Sedangkan pelaksana harian mengelola pendidikan. 

3. Tobroni31
 

 

Penelitian ini dilakukan terhadap para pemimpin pendidikan di Kota 

Ngalam yang memiliki dua kriteria: Pertama, berhasil melakukan 

perubahan cepat dari lembaga pendidikan yang berkubang dalam siklus 

negatif ke siklus positif; Kedua, memiliki visi, misi dan aksi sebagai 

seorang spiritualis dalam hidup dan kepemimpinannya. Penelitian ini 

adalah penelitian kualitatif-fenomenologis. 

Hasil penelitian menunjukkan: Pertama, perilaku kepemimpinan 

spiritual didasarkan pada nilai-nilai ketuhanan, mencotoh kepemimpinan 

 

31 Tobroni, “Perilaku Kepemimpinan Spritual Dalam Pengembangan Organisasi Pendidikan dan 

Pembelajaran: Kasus Lima Pemimpin Pendidikan di Kota Ngalam”, Disertasi, Yogyakarta-UIN 

Sunan Kalijaga, 2005. 
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Tuhan dan menjadi “pipa” penyalur rahmat Tuhan; Kedua, kekuatan 

dominan dalam mengembangkan pendidikan Islam terletak pada kekuatan 

kultural. Kekuatan kultural itu berupa pemimpin yang kuat, efektif dan 

etis; Ketiga, kepemimpinan spiritual adalah kepemimpinan yang efektif. 

Hal ini dikarenakan kepemimpinan spiritual mengembangkan tiga pilar 

menjaga keefektifan kepemimpinannya: (1) mengembangkan kekuatan 

individu positif (‘aqlun salim, qalbun salim, qalbun mubib dan nafsun 

mutmainnatun), (2) mengembangkan kekuatan penggerak dan perekat 

organisasi positif (iman, islam, ihsan dan taqwa), dan (3) mengembangkan 

kekuatan nilai-niai budaya positif (istiqomah, ikhlas, jihad dan ‘amal 

shalih). 

4. Anik Tri Suwarni32
 

 

Penelitian ini terkait dengan Pengembangan Pengorganisasian Bahan Ajar 

dan Peningkatan Kualitas Pembelajaran. Hasil penelitian ini disimpulkan 

bahwa pengembangan bahan ajar dalam proses belajar mengajar 

menunjukkan koefisien korelasi 0,60 yang memiliki makna korelasi antara 

pengembangan pengorganisasian bahan ajar dengan hasil belajar cukup 

tinggi. Secara kualitatif yang ditampilkan mahasiswa dengan sikap positif 

dalam menerima materi ajar berupa semangat dan motivasi belajar terhadap 

bahan yang disediakan. Hal ini menunjukkan ada beberapa permasalahan 

kunci selain bahan ajar yang juga mempengaruhi hasil belajar. 

 

32 Anik Tri Suwarni dan Abdul Madjid Latief, “Pengembangan Bahan Ajar dalam Peningkatan 

Hasil Belajar Manajemen Sumber Daya Manusia”, Laporan hasil penelitian pengembangan dan 
peningkatan kualitas pembelajaran (ppkp) di pps UHAMKA, (Desember, 2007) 
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5. Betti Nuraini33
 

 

Penelitian dengan judul “The Management of Human Resource 

Development in Ar Raihan Bandar Lampung Junior High School”. Adapun 

hasil penelitiannya antara lain : 1. Ada proses seleksi rekrutmen guru, 

pustakawan, dan laboran. 2. Prioritas rekrutmen pada guru, konselor dan 

staf administrasi. 3. Rekrutmen pustakawan dan laboran menjadi prioritas 

kedua. 4. Sekolah memberi kesejahteraan yang sepadan bagi guru dan 

personel sekolah. 5. Fokus pengembangan SDM pada guru. 

6. Maryadi Syarif34
 

 

Penelitian terkait teori dan model pengembangan organisasi pendidikan 

Islam ini ingin mengetengahkan model pengembangan organisasi 

pendidikan yang ideal. Dalam rangka meningkatkan mutu pendidikan di 

tanah air dan juga akan mengemukakan beberapa pendekatan 

pengembangan organisasi pendidikan dengan segala kelebihan dan 

kekurangannya. Agar lembaga pendidikan dapat melakukan perubahan 

regulasi yang ketat untuk mewujudkan tujuan yang telah di tetapkan secara 

efektif dan efisien. 

7. Herbert J. Clark35
 

 

 
 

33Betti Nuraini, “The Management of Human Resource Development in Ar Raihan Bandar 

Lampung Junior High School”, dalam http://pps.unj.ac.id/journal/ijer/article/view/9 (05 April 

2016). 
34Maryadi Syarif. Teori dan Model Pengembangan Kelembagaan Pendidikan Islam.Media 
Akademika, Vol. 28, No. 3, Juli 2013. 

http://pps.unj.ac.id/journal/ijer/article/view/9


 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

29 
 

 

 

Penelitian mengenai Organization Development: Concept, Process, and 

Applications in The Department of Defense ini mengatakan PO adalah 

sebuah proses pendidikan yang dirancang untuk mengubah karakter atau 

"budaya" dari suatu organisasi dan untuk meningkatkan kinerja organisasi. 

Terikat erat dengan meningkatnya perhatian masyarakat Amerika untuk 

kesejahteraan pekerja. PO berevolusi sekitar tahun 1957 sebagai upaya 

untuk menerapkan beberapa nilai dan wawasan ilmuwan perilaku terhadap 

total organisasi. Tulisan ini membahas tentang konsep, proses, efektivitas 

dan aplikasinya khususnya di Departemen Pertahanan. Hasil ulasan ini 

sangat berguna untuk manajer merenungkan penggunaan konsep atau hanya 

bertanya-tanya segala hal tentang PO. 

8. Daniel R. Denison36
 

 

Penelitian terkait Organizational Culture and Organizational Development: 

A Competing Values Approach. Memperkenalkan nilai bersaing dari 

budaya organisasi dan konteks yang lebih luas dari literatur umum. 

Penelitian juga memberikan gambaran dari empat studi budaya organisasi 

berdasarkan nilai bersaing. Studi ini mengambil pendekatan alternatif. 

Mereka bergantung (setidaknya sebagian) dari seperangkat ukuran 

kuantitatif diterapkan di berbagai pengaturan organisasi. Penelitian ini 

menyediakan kerangka kerja dengan menyoroti beberapa implikasi dari 

 
 

35 Herbert J. Clark. Organization Development: Concept, Process, and Applications in The 

Department of Defense. AFHRL Technical Paper, 88-60, April 1989. 
36Daniel R. Denison dan Gretchen M. Spreitzer. Organizational Culture and Organizational 

Development: A Competing Values Approach. Research in Organizational Change and 
Development, Vol. 5 (1-21), 1991. 
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strategi alternatif untuk penelitian budaya organisasi dan pengembangan 

organisasi di masa depan. 

9. Jean M. Bartunek dan Michael K. Moch37
 

 

Penelitian terkait First Order, Second Order, and Third Order Change and 

Organizational Development Interventions: A Cognitive Approach ini 

membahas perkembangan baru-baru ini dalam ilmu kognitif. Terutama 

konsep schemata (mengorganisir kerangka kerja untuk memahami 

peristiwa) dapat menerangi praktek pengembangan organisasi. Atas dasar 

perspektif kognitif, penulis membahas hubungan antara perubahan 

organisasi dan schemata dan menggambarkan perintah berikut perubahan 

yang mungkin terjadi. 

Untuk menunjukkan bagaimana memahami perbedaan antara perintah 

perubahan, dapat membantu memperjelas masalah dan solusi dari 

intervensi. Penulis membahas bagaimana skema paternalisme terpengaruh 

oleh kualitas tertentu intervensi kehidupan kerja. Mereka menyimpulkan 

dengan menyarankan implikasi dari perspektif kognitif untuk praktek PO. 

10. Thomas R. Guskey38
 

 

Penelitian ini berkaitan dengan Professional Development in Education: In 

Search of the Optimal Mix yang mengatakan bahwa evaluasi program 

pengembangan profesional adalah meningkatkan dan mengembangkan 

 

37Jean M. Bartunek dan Michael K. Moch. First Order, Second Order, and Third Order Change 

and Organizational Development Interventions: A Cognitive Approach. The Journal of Applied 
Behavioral Science, Vol. 23 (411987), 1987. 
38Thomas R. Guskey. Professional Development in Education: In Search of the Optimal 

Mix.Paper presented at the 1994 annual meeting of the American Educational Research 
Association, New Orleans, Louisiana, 1994. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

31 
 

 

 

prestasi siswa. Penelitian difokuskan sebagian besar pada kekurangan 

dalam beberapa kasus dan solusi yang diusulkan. 

Dalam perencanaan dan implementasi penting untuk perubahan 

inkremental. Hal ini diperlukan termasuk prosedur untuk umpan balik pada 

hasil. Terus menindaklanjuti, dukungan, dan tekanan yang diperlukan 

dalam pengembangan profesional. Inovasi disajikan dalam pengembangan 

profesional dan harus terintegrasi dalam kerangka pendidikan yang ada. 

Sementara pengembangan profesional dapat menjadi kompleks dan sulit 

untuk mengukur prestasi siswa. 

 
Penelitian terdahulu yang telah disebutkan tersaji dalam tabel berikut: 

Tabel 1. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

No 
. 

Nama dan 

Tahun 

Judul Metode Hasil Persamaan Perbedaan 

1. Hardiansyah Analisis Kualitatif Tujuan dan Analisis Objek analisis 
  Pengembangan  struktur pengembangan pada tingkat 
  Organisasi  organisasi telah organisasi organisasi 
  Pendidikan  baik dipahami pendidikan pendidikan yang 
  Tinggi Swasta  oleh dosen UBD,  berbeda, yaitu di 
  (Kasus  serta hubungan  tingkat 
  Universitas  dari yang ada  perguruan tinggi 
  Bina Darma  juga telah diikat  yang sistem 
  Palembang  di dengan  pendidikannya 
    lingkungan  berbeda dengan 
    UBD. Namun,  tingkat 
    hal yang  Madrasah 
    berkaitan dengan  Tsanawiyah 
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    Award, 

Kepemimpinan 

dan 

Pemerintahan 

Pekerjaan masih 

berjalan buruk 
atau agak 
bermasalah 

  

2. Bambang 

Rossana 

Strategi 

Pengembangan 

Organisasi 

Pendidikan 

Perguruan 

Tinggi Swasta 

di Kabupaten 

Sumedang 

(Studi 

Deskriptif 

Kesiapan 

Perguruan 

Tinggi Swasta 

Menjelang 

Pembentukan 

Universitas 

Sebelas April di 
Sumedang) 

Kualitatif (1) Kekurangan 

prasarana, 

sarana, dana dan 

SDM (2) 

Pengelolaan 

pendidikan  dan 

pengembangan 

organisasi telah 

mengacu pada 

Konsep 

Manajemen 

Stratejik    (3) 

Kesepakatan 

antara Yayasan 

dengan 

Pelaksana harian 

sangat jelas. 

Penggunaan 

topik 

pengembangan 

organisasi 

pendidikan 

Menganalisis 

pengembangan 

organisasi  pada 

beberapa 

perguruan tinggi 

swasta,  bukan 

pada Madrasah 

Tsanawiyah 

3. Tobroni Perilaku 

Kepemimpinan 

Spritual Dalam 

Pengembangan 

Organisasi 

Pendidikan dan 

Pembelajaran: 

Kasus  Lima 

Pemimpin 

Pendidikan  di 

Kota Ngalam 

Kualitatif (1)  Perilaku 

kepemimpinan 

spiritual 

didasarkan pada 

nilai-nilai 

ketuhanan,  (2) 

kekuatan 

dominan 

pengembang 

pendidikan Islam 

pada kekuatan 

kultural,   (3) 

kepemimpinan 

spiritual   adalah 

kepemimpinan 

efektif. 

Analisis 

pengembangan 

organisasi 

pendidikan 

Analisis 

pengembangan 

organisasi 

pendidikan 

hanya   fokus 

pada 

kepemimpinan 

spiritual   atas 

lima pemimpin, 

tidak pada enam 

variabel dalam 

six box models 
menurut 

Weisboard 

4. Anik Tri 

Suwarni 

Pengembangan 

Bahan Ajar 

dalam 

Kuantitat 

if 

Kualitatif 

Korelasi antara 

pengembangan 

pengorganisasian 

Analisis pada 

pengembangan 

bidang 

Analisis yang 

dilakukan secara 

kuantitatif dan 
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  Peningkatan 

Hasil Belajar 

Manajemen 

Sumber  Daya 

Manusia 

 bahan ajar 

dengan hasil 

belajar cukup 

tinggi serta 

adanya sikap 

positif dalam 

menerima bahan 

ajar berupa 

semangat dan 

motivasi belajar 

atas bahan yang 
disediakan 

pendidikan kualitatif pada 

pengembangan 

alat pendidikan 

(bahan ajar) 

bukan pada 

pengembangan 

organisasi 

pendidikan 

5. Betti 

Nuraini 

The 
Management of 
Human 
Resource 
Development in 
Ar Raihan 
Bandar 
Lampung Junior 
High School 

Kualitatif (1) Ada proses 

seleksi 

rekrutmen guru, 

pustakawan, dan 

laboran (2). 

Sekolah 

memberi 

kesejahteraan 

yang sepadan 

bagi guru dan 

personel sekolah. 

(5).Fokus 

pengembangan 
SDM pada guru. 

Analisis pada 

pengembangan 

bidang 

pendidikan 

Analisis 

pengembangan 

bidang 

pendidikan pada 

sumber daya 

manusianya, 

bukan pada 

organisasi 

pendidikannya 

6. Maryadi 

Syarif 

Teori dan Model 

Pengembangan 

Kelembagaan 

Pendidikan 

Islam 

Kualitatif Dalam rangka 

meningkatkan 

mutu pendidikan 

di tanah air perlu 

dikemukakan 

beberapa 

pendekatan 

pengembangan 

organisasi 

pendidikan  agar 

lembaga 

pendidikan dapat 

melakukan 

perubahan 

regulasi  yang 

ketat untuk 

mewujudkan 

tujuan yang telah 
di tetapkan 

Penggunaan 

topik 

pengembangan 

lembaga 

pendidikan 

Analisis 

dilakukan secara 

teoretis    pada 

lembaga 

pendidikan Islam 

secara   umum, 

bukan 

berdasarkan 

kasus lapangan 

pada  lembaga 

pendidikan 

tertentu 
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    secara efektif 

dan efisien. 

  

7. Herbert 

Clark 

J. Organization 
Development: 
Concept, 
Process, and 
Applications in 
The Department 
of Defense 

Kualitatif Konsep, proses, 

efektivitas  dan 

aplikasinya 

khususnya  di 

Departemen 

Pertahanan 

Analisis pada 

pengembangan 

suatu 

organisasi 

Analisis 

dilakukan pada 

organisasi 

Departemen 

Pertahanan, 

bukan pada 

organisasi 
       pendidikan 

8. Daniel R. Organizational 
Culture and 
Organizational 
Development: A 
Competing 
Values 
Approach 

Kualitatif Rumusan  Analisis pada Analisis 
 Denison dan  kerangka kerja pengembangan dilakukan pada 
 Gretchen M.  dengan  suatu organisasi 
 Spreitzer  menyoroti  organisasi budaya, bukan 
   beberapa   pada organisasi 
   implikasi dari  pendidikan 
   strategi    

    alternatif untuk   

    penelitian   

    budaya   

    organisasi dan   

    pengembangan   

    organisasi di   

    masa depan   

9. Jean M. First Order, 
Second Order, 
and Third Order 
Change  and 
Organizational 
Development 
Interventions: A 
Cognitive 
Approach 

Kualitatif Skema Analisis pada Analisis 
 Bartunek  paternalisme pengembangan dilakukan pada 
 dan Michael  terpengaruh oleh organisasi intervensi 
 K. Moch  kualitas tertentu  pengembangan 
   intervensi  organisasi, 
   kehidupan kerja.  bukan pada 
   dengan  pengembangan 
   mengimplikasi  organisasi 
   perspektif  pendidikan 
    kognitif untuk   

    praktek PO   

10. Thomas 

Guskey 

R. Professional 
Development in 
Education:  In 
Search of the 
Optimal Mix 

Kualitatif Evaluasi 

program 

pengembangan 

profesional 
adalah dengan 

Analisis pada 

pengembangan 

pendidikan 

Analisis pada 

pengembangan 

pendidikan tidak 

mengarah pada 
organisasi 

     meningkatkan  pendidikan di 
     dan  suatu lembaga 
     mengembangkan  tertentu 
     prestasi siswa   
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Berdasarkan tabel 1 di atas, beberapa penelitian terdahulu telah 

membahas tentang pengembangan organisasi baik di bidang pendidikan 

maupun bidang lain. Penelitian yang peneliti lakukan ini juga membahas 

pengembangan organisasi pendidikan. Namun, perbedaan dengan penelitian 

terdahulu adalah pengembangan organisasi pendidikan didahului dengan 

mendiagnosis keorganisasian di suatu lembaga pendidikan menggunakan 

pendekatan model enam kotak Weisboard yang terdiri dari diagnosis pada 

tujuan, struktur, tata hubungan, penghargaan, kepemimpinan, dan metode 

kerja. Setelah kondisi organisasi di diagnosis, selanjutnya dirumuskan 

pengembangan organisasi pendidikan melalui strategi pengembangan, 

determinan pendorong pengembangan, dan tipologi penguatan pengembangan 

organisasi pendidikan di lembaga pendidikan Islam Negeri. 

 

G. Metode Penelitian 

 

1. Tempat Penelitian 

 

Tempat penelitian atau setting penelitian sebagai objek penelitian 

bagi peneliti untuk melakukan penelitian kualitatif atau penelitian 

naturalistic. Peneliti bermaksud untuk mendapatkan data alamiah 

berkaitan dengan pengembangan organisasi pendidikan yang diterapkan di 

MTs Negeri 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

36 
 

 

 

Penetapan tempat penelitian ini sebagai komparasi pengembangan 

organisasi antara sekolah negeri dan swasta dengan karakteristik yang 

berbeda. Selain itu, diantara alasan pemilihan dua madrasah ini sebagai 

lokasi penelitian adalah kondisi pengakuan status sekolah yang kontras 

dengan letak sekolah. MTsN 4 Nganjuk tidak diproyeksi untuk menjadi 

madrasah berprestasi, lokasinya berada di daerah pedalaman dengan 

dukungan stakeholder yang masih minim. Namun dengan berjalannya 

waktu, madrasah ini menunjukkan prestasi yang membanggakan baik dari 

sisi akademik maupun non akademik. Selain itu ada karakteristik berbeda 

dalam setiap madrasah. Ada yang di dukung stakeholder agraris, ada juga 

religius agraris semi industri, dan religius dengan pengaruh area industri. 

Oleh karena itulah, MTsN 4 Nganjuk ini dijadikan sebagai MTs yang 

Negeri. 

Berbeda dengan MTsN 4 Nganjuk, MTs Al-Islam Sukomoro justru 

terletak dekat dengan kecamatan Sukomoro dan lebih dekat lagi dengan 

tengah kota Nganjuk. Dengan sama-sama tumbuh dari yayasan pondok 

pesantren, MTsN 4 Nganjuk lebih unggul dan dinegerikan dibanding MTs 

Al-Islam Sukomoro. Rozikin (2018) menyatakan salah satu kendala 

keunggulan MTs Al-Islam Sukomoro adalah kurangnya pemerataan sumber 

daya manusia. Tenaga pendidik dan kependidikan yang ada jumlahnya 

masih terbatas. Pada pos-pos tertentu kekurangan sumber daya manusia 

untuk pengembangan organisasi. 

2. Paradigma dan Pendekatan Penelitian 
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Penelitian ini menggunakan paradigma kualitatif atau naturalistik 

(pospositivisme). Paradigma kualitatif konstruktivistik berasumsi bahwa 

kenyataan itu berdimensi jamak, interaktif dan pertukaran pengalaman 

sosial yang diinterpretasikan setiap individu. Peneliti kualitatif percaya 

bahwa kebenaran adalah dinamis dan dapat ditemukan hanya melalui 

penelaahan terhadap orang-orang melalui interaksinya dengan situasi sosial 

mereka.39
 

Dengan penelitian kualitatif ini berarti mengkaji perspektif 

partisipan dengan strategi yang bersifat interaktif fleksibel. Penelitian 

kualitatif ditujukan untuk memahami fenomena sosial dari sudut pandang 

partisipan. Dengan demikian pengertian penelitian kualitatif adalah 

penelitian yang digunakan untuk meneliti kondisi objek alamiah di mana 

peneliti merupakan instrumen kunci. 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan manajemen 

pendidikan dengan permasalahan studi kasus40. Peneliti menggunakan 

strategi riset, penelaahan empiris yang menyelidiki suatu gejala dalam latar 

kehidupan nyata. Strategi ini dapat menyertakan bukti kualitatif yang 

bersandar pada berbagai sumber dan perkembangan sebelumnya dari 

proposisi teoretis. Studi kasus dapat menggunakan bukti baik yang 

bersifat kuantitatif maupun kualitatif. 

 

 
39Nana Syaodih Sukmadinata, Metode Penelitian Pendidikan (Bandung: Remaja Rosda Karya, 

2006), 35. 
40Siegfried Lamnek. Qualitative Sozialforschung.Lehrbuch. 4. Auflage. Beltz Verlag. Weihnhein, 

Basel, 2005. 

http://belajarpsikologi.com/metode-penelitian-kualitatif/
http://belajarpsikologi.com/metode-penelitian-kualitatif/
http://belajarpsikologi.com/metode-penelitian-kualitatif/
http://belajarpsikologi.com/metode-penelitian-kualitatif/
http://belajarpsikologi.com/pendekatan-jenis-dan-metode-penelitian-pendidikan/
https://id.wikipedia.org/wiki/Empiris
https://id.wikipedia.org/wiki/Penelitian_kuantitatif
https://id.wikipedia.org/wiki/Penelitian_kualitatif
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Dalam penelitian ini, kasus yang terjadi adalah banyak para guru 

yang tidak paham dengan visi, misi dan tujuan organisasi yang ada, 

struktur organisasi yang juga tidak jelas tugas pokok dan fungsinya, yang 

ditandai dari pengambilan keputusan yang juga kurang jelas antara kepala 

sekolah dan para guru. Demikian juga dengan tata hubungan yang terjadi 

kurang jelas (kurang harmonis). 

Kualitas tata hubungan kerja yang kurang baik; sistem penghargaan 

yang juga belum jelas wujudnya; pola kepemimpinan kolektif yang juga 

kurang jelas serta mekanisme tata kerja yang masih rancu antara kepala 

sekolah dan para guru. Pembicaraan dan perbincangan informal tentang 

berbagai hal tersebut di atas sering terjadi di kalangan guru. 

3. Akses Penelitian dan Alur Berfikir Penelitian 

 

Dalam penelitian ini peneliti mempunyai akses penelitian dengan 

para informan serta adanya kemudahan berkomunikasi dengan mereka. 

Peneliti juga bisa melakukan observasi di tempat kerja mereka. 

Sedangkan alur berfikir dalam penelitian ini adalah peneliti tidak 

hanya melakukan penelitian dengan berbekal "couriosity" (rasa ingin tahu), 

lalu terjun ke lapangan untuk mengumpulkan data. Tetapi penelitian 

berawal dari identifikasi masalah dan berlanjut ke tahap selanjutnya. 

Melakukan proses penelitian ilmiah dengan memenuhi langkah-langkah 

antara lain (1) Masalah/pertanyaan penelitian, (2) Telaah teoritis, (3) 

Analisis fakta, dan (4) Kesimpulan. Tahap-tahap ini dilakukan peneliti 

untuk pendekatan penelitian kualitatif yang berbeda dengan tahapan 
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penelitian kuantitatif linier. Maka peneliti melakukan proses penelitian 

kualitatif bersifat sirkuler dan emergent (berkembang selama penelitian 

berlangsung). 

Proses tersebut dapat diinterpretasikan bahwa suatu penelitian 

berawal dari adanya masalah dengan terlebih dahulu diidentifikasi. Lalu 

masalah tersebut dikonsultasikan dengan teori/konsep dan diidentifikasi 

fenomena empiriknya. 

4. Situasi Sosial, Sampel dan Instrumen 

 

Dalam penelitian kualitatif tidak menggunakan istilah populasi 

tetapi peneliti mengikuti pendapat Spradley yang menamakan “social 

situtation” atau situasi sosial yang terdiri atas tiga elemen yaitu: tempat 

(place), pelaku (actors), dan aktivitas (activity) yang berinteraksi secara 

sinergis. Pada situasi sosial atau obyek penelitian ini peneliti dapat 

mengamati secara mendalam aktivitas orang-orang yang berada pada 

tempat tertentu.41
 

Situasi sosial (Social situation) juga bukan semata-mata situasi 

sosial yang terdiri atas tiga elemen tersebut tetapi juga bisa berupa 

peristiwa alam, lingkungan, informasi dan sejenisnya. Peneliti mengamati 

secara mendalam tentang perkembangan lingkungan tertentu, kinerja guru 

dan staf, menelusuri informasi pendorong alih profesi dan lainnya. Hal ini 

merupakan proses penelitian kualitatif. 

 

 

 

41 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D (Bandung: Alfabeta, 2010), 297. 
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Dalam penelitian kualitatif peneliti tidak menggunakan populasi 

karena penelitian kualitatif berangkat dari kasus tertentu, yang dalam 

penelitian ini adalah kasus permasalahan kerancuan sistem organisasi 

pendidikan di MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

Hasil kajiannya tidak akan diberlakukan ke populasi. Tetapi ditransferkan 

ke tempat lain pada situasi sosial yang memiliki kesamaan dengan situasi 

sosial pada kasus yang dipelajari. Sampel dalam penelitian kualitatif bukan 

dinamakan responden tetapi sebagai narasumber, partisipan, informan, 

teman dan guru dalam penelitian. 

Dalam penelitian ini, teknik sampling yang digunakan adalah 

purposive sampling. Purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel 

sumber data dengan pertimbangan tertentu.42 Teknik pusposive sampling 

digunakan dalam menentukan informan kunci sebagai orang yang dianggap 

paling tahu tentang apa yang peneliti harapkan dan dia sebagai penguasa 

sehingga akan memudahkan peneliti menjelajahi objek/situasi kebijakan, 

sistem dan prosedur pengembangan organisasi MTsN 4 Nganjuk dan MTs 

Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

Instrumen adalah alat yang dipakai peneliti untuk mendapatkan 

data. Dalam penelitian instrumen utama adalah peneliti sendiri. 

Kedudukan peneliti adalah sebagai perencana, pengumpul data, analis 

data, penafsir data, dan pelapor hasil penelitian. Setelah fokus penelitian 

menjadi semakin jelas, instrumen penelitian dikembangkan secara 

 

42 Ibid, 300. 
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sederhana yang diharapkan dapat melengkapi data dan membandingkan 

dengan data yang telah ditemukan melalui observasi dan wawancara. 

Untuk memperlancar proses penelitian, peneliti menggunakan 

pedoman/panduan observasi dalam lembar lampiran yang memuat tentang 

sistem sumber daya manusia, interview tidak terstruktur, dan 

dokumentasi sampai data-data yang diperlukan dapat terpenuhi. Peneliti 

menggunakan langkah-langkah berikut dalam menyusun instrumen 

penelitian: 

a. Memahami langkah-langkah secara umum dalam penyusunan data. 

 

b. Mengetahui hal-hal yang harus dipertimbangkan serta cara 

merumuskan butir-butir instumen pengumpul data. 

c. Mengetahui komponen-komponen kelengkapan instrumen. 

 

5. Teknik Pengumpulan Data dan Penetapan Informan 

 

Pengumpulan data merupakan langkah yang sangat penting dalam 

penelitian. Karena seorang peneliti harus terampil dalam mengumpulkan 

data agar mendapatkan data valid. Pengumpulan data adalah prosedur yang 

sistematis dan standar untuk memperoleh data yang diperlukan.43
 

a. Observasi Langsung 

 

Observasi langsung adalah cara pengambilan data dengan 

menggunakan mata tanpa ada pertolongan alat standar lain untuk 

keperluan tersebut. Observasi ini digunakan untuk penelitian yang telah 

direncanakan secara sistematik tentang bagimana pengembangan 

 

43 M. Nazir, Metode Penelitian (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2000), 97. 
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organisasi pendidikan di MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk. 

Tujuan menggunakan metode ini untuk mencatat segala hal yang 

terkait pengembangan organisasi, baik dari segi pendidikan maupun 

keprilakuan sumber daya insani di madrasah ini. 

b. Wawancara 

 

Wawancara adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan 

penelitian dengan cara tanya jawab, sambil bertatap muka antara si 

penanya dengan si penjawab dengan menggunakan alat yang dinamakan 

interview guide (panduan wawancara). 

Tujuan peneliti menggunakan metode ini untuk memperoleh data 

secara jelas dan kongkret tentang proses tahapan pengembangan 

organisasi. Dalam penelitian ini, wawancara dilakukan sesuai dengan 

sampel yang telah ditetapkan meliputi kepala sekolah, guru senior dan 

junior, serta komite madrasah. 

c. Dokumentasi 

 

Dokumentasi adalah setiap bahan tertulis baik berupa karangan, 

memo, pengumuman, instruksi, majalah, buletin, pernyataan, aturan 

suatu lembaga masyarakat, dan berita yang disiarkan kepada media 

massa. 

Dari uraian di atas maka metode dokumentasi adalah 

pengumpulan data yang dilakukan peneliti dengan meneliti catatan- 

catatan penting yang sangat erat hubungannya dengan obyek penelitian. 
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Tujuan digunakan metode ini untuk memperoleh data secara jelas dan 

konkret tentang pengembangan organisasi MTsN 4 Nganjuk dan MTs 

Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

d. Penetapan Informan 

 

Peneliti dalam menetapkan informan berpedoman pada kriteria 

yang disampaikan Spradley. Ia mengemukakan untuk sampel awal 

disarankan suatu situasi sosial yang di dalamnya menjadi semacam 

muara dari banyak domain lainnya. Selanjutnya dinyatakan bahwa 

sampel atau informan sebagai sumber data atau sebagai informan atau 

narasumber yang berkaitan dengan sumber daya insani betul-betul di 

kuasai. Oleh karena itu harus mempunyai kompetensi dengan kriteria 

sebagai berikut, yaitu: 

1) Mereka menguasai atau memahami sesuatu melalui proses 

enkulturasi sehingga sesuatu itu bukan sekedar diketahui tapi juga 

dihayati. 

2) Mereka tergolong masih berkecimpung atau terlibat pada kegiatan 

yang tengah diteliti. 

3) Mereka mempunyai waktu yang memadai untuk dimintai informasi, 

 

4) Mereka yang tidak cenderung menyampaikan informasi hasil 

‘kemasannya’ sendiri, 
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5) Mereka yang pada mulanya tergolong ‘cukup asing’ dengan peneliti 

sehingga lebih menggairahkan untuk dijadikan semacam guru atau 

narasumber.44
 

Berdasarkan kriteria tersebut, maka yang dijadikan informan atau 

narasumber untuk penelitian ini yang tepat adalah Komite, Kepala 

Madrasah, Guru Senior dan Guru Junior. 

Informan ini ditentukan berdasarkan ketentuan kriteria tersebut 

di atas dan kebutuhan data penelitian. Kepala sekolah merupakan 

informan kunci yang peneliti anggap paling mengetahui seluk beluk 

madrasah terutama dalam hal pengembangan pendidikan dan 

organisasi. Selain kepala sekolah, yang peneliti anggap dapat digali 

data sesuai kebutuhan peneliti dalam intern madrasah adalah guru 

senior dan guru junior. Pengambilan informan guru senior untuk 

mewakili informasi terkait pengembangan madrasah dari dahulu 

hingga sekarang, sedangkan guru junior untuk mewakili informasi 

terkait pengembangan madrasah di era modern dalam kebaruan 

teknologi dan kurikulum. Satu lagi yang perlu menjadi informan adalah 

pihak komite sebagai penggalian informasi terkait kondisi madrasah 

dalam pengawasannya dan penilaian madrasah di lingkungan 

masyarakat sekitar. 

6. Analisis Data 
 

 

 

 

44 Sugiyono, Metode Penelitian..., 305-306. 
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Rancangan penelitian ini adalah studi kasus maka menurut Yin45 

analisa data dilakukan adalah analisa data kasus individu. Data yang telah 

ditemukan baik dari hasil observasi, wawancara, maupun dokumentasi 

kemudian dianalisis melalui kegiatan telaah, direduksi, dijelaskan dan 

disimpulkan secara induktif melalui tahapan analisis kasus indvidu. 

Analisis data penelitian mengikuti pola Bogdan dan Biklen dengan 

proses pemeriksaan dan pengaturan transkrip wawancara, catatan lapangan, 

dan material lain yang peneliti akumulasikan untuk meningkatkan 

pemahamannya terhadap data dan memungkinkan peneliti untuk 

mempresentasikan apa yang ditemukan pada orang lain.46 Dalam penelitian 

ini data yang dianalisis adalah data yang terhimpun dari hasil wawancara, 

observasi, dan dokumentasi tentang pengembangan organisasi di MTsN 4 

Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

Langkah analisis data yang digunakan peneliti mengikuti pendapat 

Miles dan Huberman47 sebagaimana dalam pola berikut: 

 

45 Yin, R.K., Studi Kasus: Desain dan Metode. Terj. M. Djazi Mudzakkir (Jakarta: Raja Grafindo 

Persada, 2010), 56. 
46 Bogdan, R. C. dan S. K. Bilken, Qualitative Research, and Introduction to Theory and Methods 
(Boston: Allyn & Bacon Inc., 2002), 145. 
47 Miles, M. B dan A. M. Huberman, Analisa Data Kualitatif. Terj. Tjejep Rohendi (Jakarta: UI 

Press., 2010), 12. 
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Gambar 1. Proses Analisis Data 

 

Secara konkrit analisis data dalam penelitian melalui beberapa 

tahapan penting, yaitu: 

Pertama, memeriksa dan merevisi catatan lapangan yang 

dikumpulkan melalui wawancara, observasi maupun analisis dokumen. 

Pada saat pengumpulan data, informasi yang direkam masih dalam keadaan 

tidak terstruktur dengan baik karena keterbatasan waktu untuk menulis 

informasi secara lengkap, sehingga data tersebut perlu direvisi sebelum 

dimasukkan ke dalam transkrip data. 

Kedua, pembuatan transkrip data. Pada tahap ini dilakukan 

pengetikan data (menggunakan komputer) dalam bentuk transkrip data 

sebagaimana bahasa aslinya. Transkip data dibuat dalam kisi-kisi 

wawancara dengan masing-masing informan. 

Ketiga, klasifikasi dan pemberian kode data (data codes). Pada 

tahap ini dilakukan pemenggalan data yang dimuat dalam transkrip data, 

yang kemudian dimasukkan ke dalam format klasifikasi (kategorisasi) data 

spesifik. Data yang dimasukkan dalam klasifikasi data dihimpun 

berdasarkan fokus penelitian dan komponen-komponen pentingnya. Secara 

bersamaan pada saat melakukan pemenggalan dan pengklasikasian data 

tersebut dibuatlah kode-kode spesifik. Pemberian kode (coding) tersebut 

untuk membantu rnernpermudah pelacakan data yang mencakup jenis data 

(wawancara, observasi, atau dakumen), sumber data (informan), fokus 

penelitian, posisi data, dan tanggal pengumpulan data. 
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Keempat, tampilan (display) data dan kesimpulan. Menurut Miles & 

Huberman bahwa tampilan data itu merupakan sebuah format visual yang 

menyajikan informasi secara sistematis, sehingga para pengguna dapat 

menggambarkan kesimpulan yang valid dan mengambil tindakan yang 

dibutuhkan. Tampilan data dibuat dalam bentuk tabel sehingga dapat 

diketahui dan dipahami secara lebih mudah bagaimana peristiwa secara 

empiris itu terjadi atau bagaimana komponen-komponen peristiwa tersebut 

berinteraksi satu sama lain. Setelah tampilan data dibuat, maka selanjutnya 

dibuat suatu kesimpulan sehingga mempermudah untuk membaca makna 

dari pada tampilan data tersebut. Kegiatan akhir pada proses analisis data 

adalah pembuatan laporan hasil analisis data.48
 

Analisa data kasus individu adalah analisa data pada masing- 

masing subyek dan proses penganalisaan datanya dilakukan bersama-sama 

dengan proses pengumpulan data, dan analisa juga dilakukan lagi setelah 

pengumpulan data selesai. Menurut Miles dan Huberman49 untuk analisa 

data yang dilakukian bersama-sama dengan saat pengumpulan data 

digunakan langkah-langkah sebagai berikut: 

a. Membatasi lingkup kajian. 

 

b. Mengambil keputusan mengenai jenis kajian. 

 

c. Mengembangkan pertanyaan analisis. 

d. Merencanakan tahapan pengumpulan data dengan memperhatikan hasil 

pengamatan sebelumnya. 
 

48 Ibid., 91. 
49 Ibid., 88. 
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e. Menuliskan   komentar   pengamat mengenai gagasan-gagasan yang 

muncul. 

f. Menulis memo bagi diri sendiri mengenai hal yang dikaji 

 

g. Menggali sumber pustaka yang relevan selama penelitian berlangsung. 

 

Setelah data dari lapangan terkumpul dengan menggunakan metode 

pengumpulan data di atas maka peneliti akan mengolah dan menganalisis 

data tersebut dengan menggunakan analisis secara deskriptif-kualitatif 

tanpa menggunakan teknik kuantitatif. 

Analisis deskriptif-kualitatif merupakan suatu tehnik yang 

menggambarkan dan menginterpretasikan arti data-data yang telah 

terkumpul dengan memberikan perhatian dan merekam sebanyak mungkin 

aspek situasi yang diteliti pada saat itu. Sehingga memperoleh gambaran 

secara umum dan menyeluruh tentang keadaan sebenarnya.50
 

Adapun tujuan deskriptif ini adalah untuk membuat deskripsi, 

gambaran atau lukisan secara sistematis, faktual dan akurat mengenai fakta-

fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang diselidiki. 

 
 

7. Pengecekan Keabsahan Data 

 

Menurut Moleong kriteria keabsahan data ada empat macam yaitu : 

 

(1) kepercayaan (kreadibility), (2) keteralihan (tranferability), (3) 
 

 

 

 

 

 
 

50 M. Nazir, Metode Penelitian, 101. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

49 
 

 

 

kebergantungan (dependibility), (4) kepastian (konfermabili).51 Dalam 

penelitian kualitatif ini peneliti memakai 3 macam antara lain : 

a. Kepercayaan (creadibility) 
 

Kreadibilitas data dimaksudkan untuk membuktikan data yang 

berhasil dikumpulkan sesuai dengan sebenarnya. ada beberapa teknik 

untuk mencapai kreadibilitas ialah teknik : teknik triangulasi, sumber, 

pengecekan anggota, perpanjangan kehadiran peneliti di lapangan, 

diskusi teman sejawat, dan pengecekan kecakupan referensi. 

b. Kebergantungan (depandibility) 
 

Kriteria ini digunakan untuk menjaga kehati-hatian akan 

terjadinya kemungkinan kesalahan dalam mengumpulkan dan 

menginterprestasikan data sehingga data dapat dipertanggungjawabkan 

secara ilmiah. Kesalahan sering dilakukan oleh manusia itu sendiri 

terutama peneliti karena keterbatasan pengalaman, waktu, pengetahuan. 

Cara untuk menetapkan bahwa proses penelitian dapat 

dipertanggungjawabkan melalui audit dipendability oleh auditor 

independent (dosen pembimbing). 

c. Kepastian (confermability) 

 

Kriteria ini digunakan untuk menilai hasil penelitian yang 

dilakukan dengan cara mengecek data dan informasi serta interpretasi 

 

51 Lexy Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2007), 105. 
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hasil penelitian yang didukung oleh materi yang ada pada pelacakan 

audit. 

 
 

H. Kerangka Konseptual 

 

1. Kerangka Pemikiran Penelitian 

 

Kerangka pemikiran adalah narasi (uraian) atau pernyataan 

(proposisi) tentang kerangka konsep pemecahan masalah yang telah 

diidentifikasi atau dirumuskan. Kerangka berpikir atau kerangka 

pemikiran dalam sebuah penelitian kualititatif, sangat menentukan 

kejelasan dan validitas proses penelitian secara keseluruhan. 

Melalui uraian dalam kerangka berpikir, peneliti dapat 

menjelaskan secara komprehensif permasalahan apa saja yang diteliti dan 

dari teori apa permasalahan itu diturunkan, serta mengapa permasalahan 

itu saja yang diteliti. Uraian dalam kerangka berpikir ini menjelaskan dan 

menegaskan secara komprehensif asal-usul permasalahan yang diteliti, 

sehingga permasalahan-permasalahan yang tercantum di dalam rumusan 

masalah dan identifikasi masalah semakin jelas asal-usulnya.52
 

Pada dasarnya esensi kerangka pemikiran yang digunakan oleh 

peneliti berisi sebagai berikut dibawah ini, yaitu:: 

a. Alur jalan pikiran secara logis dalam menjawab masalah yang 

didasarkan pada kajian teoretik dan atau hasil penelitian yang relevan. 

 

 

52 Sambas Ali Muhidin, Panduan Praktis Memahami Penelitian (Bandung: Pustaka Setia, 2011: 

30) 
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b. Kerangka logika (logical construct) yang mampu menunjukan dan 

menjelaskan masalah yang telah dirumuskan dalam kerangka teori. 

c. Model penelitian yang dapat disajikan secara skematis dalam bentuk 

gambar atau model matematis yang menyatakan hubungan-hubungan 

permasalahan penelitian atau merupakan rangkuman dari kerangka 

pemikiran yang digambarkan dalam suatu model. Sehingga pada akhir 

kerangka pemikiran ini terbentuklah hipotesis. 

Selanjutnya secara sederhana penyusunan kerangka berpikir dapat 

dilakukan dengan mengikuti langkah-langkah berikut: 

a. Menentukan paradigma atau kerangka teoretis yang akan digunakan, 

kerangka konseptual dan kerangka operasional permasalahan yang 

akan diteliti. 

b. Memberikan penjelasan secara deduktif mengenai hubungan 

antarpermasalahan penelitian. Tahapan berpikir deduktif meliputi tiga 

hal yaitu: (1) Tahap penelaahan konsep (conceptioning), yaitu tahapan 

menyusun konsepsi-konsepsi (mencari konsep-konsep atau 

permasalahan dari proposisi yang telah ada, yang telah dinyatakan 

benar). (2) Tahap pertimbangan atau putusan (judgement), yaitu 

tahapan penyusunan ketentuan-ketentuan (mendukung atau 

menentukan masalah akibat pada konsep atau permasalahan 

dependen). (3) Tahapan penyimpulan (reasoning), yaitu pemikiran 

yang menyatakan hal-hal yang berlaku pada teori, berlaku pula bagi hal-

hal yang khusus. 
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c. Memberikan argumen teoritis mengenai hubungan antar permasalahan 

yang diteliti. Argumen teoritis dalam kerangka pemikiran merupakan 

sebuah upaya untuk memperoleh jawaban atas rumusan masalah. 

Dalam prakteknya, membuat argumen teoritis memerlukan kajian 

teoretis atau hasil-hasil penelitian yang relavan. Hal ini dilakukan 

sebagai petunjuk atau arah bagi pelaksanaan penelitian. Hal lain yang 

perlu diperhatikan adalah, oleh karena argumen teoritis sebagai upaya 

untuk memperoleh jawaban atas rumusan masalah, maka hasil dari 

argumen teoritis ini adalah sebuah jawaban sementara atas rumusan 

masalah penelitian. Sehingga pada akhirnya produk dari kerangka 

pemikiran adalah sebuah jawaban sementara atas rumusan masalah. 

Merumuskan model penelitian. Model adalah konstruksi rerangka 

pemikiran atau konstruksi kerangka teoretis yang diragakan dalam 

bentuk diagram dan atau persamaan-persamaan matematik tertentu. 

2. Model Teori Pengembangan Organisasi dan Organisasi Pendidikan Islam 

 

a. Model Pengembangan Organisasi 

 

Model pengembangan organisasi dapat menjawab permasalahan 

profil SDM yang dituntut baik dari segi keterampilan, pengetahuan 

dan karakteristik agar dapat mendukung pencapaian sasaran organisasi. 

Model pengembangan ini antara lain dapat meningkatkan kredibilitas 

organisasi menuju pencapaian tujuan dan sasaran yang dicanankan. 

Tabel 2. Mapping Teori Model Pengembangan Organisasi 

 
No Menurut Strategi Pengembangan Organisasi 
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1. Rebecca 

Dotts and 

Jeannene 

LaMarsh 

(2004) 

a. Sensitivity training (T-group). Kelompok T (training) 

masing masing terdiri atas 6–10 peserta, pemimpin 

kelompok (terlatih) membimbing peserta 

meningkatkan kepekaan terhadap orang lain serta 

ketrampilan dalam hubungan antar pribadi. 

b. Team Building adalah pendekatan yang bertujuan 

memperdalam efektivitas serta kepuasaan tiap individu 

dalam tim kerjanya. 

c. Survey feedback. Tiap peserta diminta menjawab 

kuesioner yang dimaksud untuk mengukur persepsi 

serta sikap mereka. Hasil survei ini diumpanbalikkan 

pada setiap peserta termasuk pada para penyelia dan 

manajer yang terlibat. Kemudian dilanjutkan dengan 

kuliah atau lokakarya yang mengevaluasi hasil 

keseluruhan dan mengusulkan perbaikan konstruktif. 

d. Transcational Analysis (TA). TA berkonsentrasi pada 

gaya komunikasi antar individu. TA mengajarkan cara 

menyampaikan pesan yang jelas dan bertanggung 

jawab dan cara jawab tepat 

e. Intergroup activities dirancang untuk meningkatkan 

kerjasama atau memecahkan konflik yang mungkin 

timbul akibat saling ketergantungan antar kelompok. 

f. Proces Consultation. Konsultan PO mengamati 

komunikasi, pola pengambilan keputusan, gaya 

kepemimpinan, metode kerjasama, dan pemecahan 

konflik tiap unit organisasi, kemudian memberikan 

umpan balik pada semua pihak yang terlibat serta 

menganjurkan tindakan koreksi. 

g. Grip OD. Konsep ini mengevaluasi gaya kepemimpinan 

mereka yang kurang efektif menjadi gaya 

kepemimpinan yang ideal, berorientasi pada aspek 

manusia maupun produksi. 

h. Third-party peacemaking. Konsultan PO berperan 

sebagai pihak ketiga yang memanfaatkan teknik 

negosiasi untuk memecahkan persoalan. 

2. Nawawi 

(2015) 

a. Perubahan dalam mengendalikan organisasi. 

b. Perubahan   dalam hubungan antara atau diantara 

bagian organisasi. 

c. Perubahan besar dalam melakukan pekerjaan. 

d. Perubahan dalam norma, nilai atau sistem penelitian 

3. Robbins 

Stephen P 
(1991) 

a. Tekanan dan desakan. Proses ini dimulai ketika 

manajemen puncak mulai merasa adanya kebutuhan 
atau tekanan perubahan. 
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  b. Intervensi dan reorientasi. Digunakan untuk 

merumuskan masalah dan mengajak anggota 

memusatkan perhatian pada masalah tersebut. 

c. Diagnosa dan pengenalan masalah. Informasi 

dikumpulkan dan dianalisa yang penting. 

d. Penemuan dan pengenalan masalah. Pengantar 

perubahan mencoba menyelesaikan masalah yang 

ditemukan dan masuk akal dengan menghindari metode 

lama yang sama. Bawahan diajak berpartisipasi agar 

mereka lebih terikat pada serangkaian kegiatan. 

e. Percobaan dan hasil. Pada tahap ini diuji dalam 

program berskala kecil dan hasilnya dianalisa. 

f. Pungutan dan penerimaan. Setelah diuji harus diterima 
dan menjadi sumber penguatan perubahan. 

4. Cook, 

Gurtis W 

Phillip L. 

Hunsaker, 

Robert 

Coffey 

(2001) 

a. Harkat dan martabat manusia 

b. Nilai dan moral yang bersumber pada agama, adat 

istiadat, ilmu, hukum, dan kebiasaan yang diterima dan 

diberlakukan dalam kehidupan. 

c. Tugas perkembangan peserta didik yang hendaknya 

dipenuhi untuk menjamin kesuksesan perkembangan 

d. Kebutuhan dasar dan kebutuhan perkembangan yang 

hendaknya terpenuhi untuk menjaga kelangsungan 

pertumbuhan dan perkembangan peserta didik. 

e. Tujuan pendidikan/pembelajaran yang sedang dijalani 

peserta didik untuk menjamin kesuksesan pendidikan 

f. Keuntungan dan dampak positif tingkah laku 

g. Tingkah laku baik perlu mendapat apresiasi, sambutan 

positif bahkan penghargaan (reward) yang secara 

langsung diterima dan dirasakan oleh peserta didik 
sebagai sesuatu yang menyenangkan. 

 

 

b. Teori Pengembangan Organisasi 

 

Pengembangan organisasi sangat diperlukan bilamana perlu 

adanya pembaharuan sikap dan pola kerja dalam menguatkan kembali 

langkah pencapaian tujuan yang divisikan. 

Tabel 3. Mapping Teori Pengembangan Organisasi 
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No Menurut Tujuan Pengembangan Organisasi 

1 Robbins 

Stephen P 

(1991) 

a. Meningkatkan kepercayaan dan dukungan anggota 

organisasi; 

b. Meningkatkan kepeduliaan organisasi baik 

kelompok maupun antarkelompok sebagai kebalikan 

dari to sweeping problem under the rug. 
c. Terciptanya situasi kondusif dengan otoritas 

berdasarkan pengetahuan dan keterampilan; 

d. Meningkatkan keterbukaan komunikasi secara 

horisontal, vertikal dan diagonal; 

e. Menaikkan kepuasan personal organisasi; 

f. Menemukan solusi sinergis terhadap masalah; 

g. Menaikkan tingkat responsibilitas diri dan 

kelompok dalam perencanaan dan implementasi. 

2 Ismail 

Nawawi 

(2015) 

a. Metodologi, 

b. Pendekatan perencanaan strategis, 

c. Desain organisasi, 

d. Pengembangan kepemimpinan, 

e. Manajemen perubahan, 

f. Manajemen kinerja, 

g. Coaching, 

h. Keragaman, dan 

i. Keseimbangan kerja. 

 

 

c. Teori Organisasi Pendidikan Islam 

 

Organisasi pendidikan Islam hadir sebagai wadah yang 

mempunyai pentransferan keilmuan Islami. Organisasi pendidikan 

Islam merupakan hasil pemikiran yang dicetuskan oleh kebutuhan- 

kebutuhan masyarakat yang didasari, digerakkan, dan dikembangkan 

oleh jiwa Islam berlandaskan al-Quran dan hadith. 
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Tabel 4. Mapping Teori Organisasi Pendidikan Islam 

 
No Menurut Ruang Lingkup Organisasi Pendidikan Islam 

1. Mulyani A. 

Nurhadi 

(1987) 

a. Organisasi formal 

Yaitu organisasi dengan penuh kesadaran sengaja 

dibentuk. Organisasi yang diatur dengan ketentuan- 

ketentuan formal 

b. Organisasi informal 

Yaitu organisasi yang muncul karena tidak 

ditentukan oleh peraturan. Organisasi informal 

merupakan kelompok yang tidak resmi tetapi 

mempengaruhi kehidupan dan aktivitas 

perseorangan. 

 

2. 

Mulyani A. 

Nurhadi 

(1987) 

a. Yayasan berdasarkan satuan pendidikan: 

1) Yayasan pendidikan kecil apabila mengelola 

satuan pendidikan berjumlah maksimal dua 

satuan pendidikan 

2) Yayasan pendidikan sedang apabila mengelola 

satuan pendidikan berjumlah maksimal lima 

satuan pendidikan. 

3) Yayasan pendidikan besar apabila mengelola 

satuan pendidikan berjumlah minimal lima 

satuan pendidikan dalam satu lokasi daerah 

4) Yayasan sangat besar apabila mengelola minimal 

satuan pendidikan dalam satu lokasi daerah 

(daerah induk) serta memiliki cabang-cabang lain 

diluar daerah induk. 

b. Pengelompokan yayasan berdasarkan mutu satuan 

pendidikan,yaitu : 

1) Yayasan pendidikan bermutu rendah. 

Menyelenggarakan kegiatan pendidikan dan 

pelayanan warga sekolah belum sesuai dengan 

standar minimal nasional. 

2) Yayasan pendidikan bermutu sedang. 

Menyelenggarakan kegiatan pendidikan dan 

pelayanan warga sekolah sesuai dengan standar 

nasional walaupun belum mencapai hasil yang 

maksimal 

3) Yayasan pendidikan bermutu unggul. 

Menyelenggarakan kegiatan pendidikan dan 

pelayanan warga sekolah sesuai dengan standar 

nasional maksimal ataupun bahkan melebihi 
standar nasional. 
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Data Pengembangan Organisasi 

Pendidikan 

Pengecekan keabsahan data 

menggunakan kriteria dari Moleong 

yaitu: credibility, depandibility, dan 

confermatibility 

Aanalisis data menggunakan 

pendapatMiles & Huberman yaitu: 

Koreksi data, reduksi data, Disply 

data dan Kesimpulan 

Kajian Teori 

1. Kajian Teori Model Pengembangan 

Organisasi: Rebecca Dotts and 

Jeannene LaMarsh (2004), Nawawi 

(2015), Robbins Stephen P (1991), 

dan Cook, Gurtis W Phillip L. 

Hunsaker, Robert Coffey (2001) 

2. Teori Pengembangan Organisasi: 

Nawawi (2015), Robbins Stephen P 

(1991) 

3. Teori Organisasi Pendidikan Islam 

Mulyani A. Nurhadi (1987) 

Kajian Pragmatis: 

Hasil Penelitian: Hardiansyah (2010), 

Bambang Rossana (2002),Tobroni 

(2005), Anik Tri Suwarni (2007), Betti 

Nuraini (2016), Maryadi Syarif (2013), 

Herbert J. Clark (1989), Daniel R. 

Denison (1991), Jean M. Bartunek dan 

Michael K. Moch (1987), Thomas R. 

Guskey (1994) 

Rekaman Data di Seting Penelitian (MTs Negeri 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk) 

Disertasi 

Teori Model 

Pengembangan 

Organisasi 

 
 

3. Kerangka Konseptual Penelitian 

 

Dalam kerangka konseptual dilakukan pemilihan teori yang 

digunakan dalam penelitian dan posisi penelitian yang dilakukan 

peneliti. Berikut gambar kerangka konseptual penelitian. 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

Gambar 2. Kerangka Konseptual Penelitian 
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http://jurnalmanajemen.petra.ac.id/index.php/man/article/view/15631/0
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I. Sistematika Penulisan 

 

Penelitian ini terdiri dari lima bab, yaitu: 

 

Bab satu berisi tentang pendahuluan yang mencakup tentang latar 

belakang, identifikasi dan fokus masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian, penelitian terdahulu, kerangka konseptual dan sistematika 

pembahasan. 

Bab dua berisi tentang kajian pustaka dan kerangka konseptual yang 

mencakup tentang konsep dan strategi pengembangan organisasi, pendorong 

dan penguatan pengembangan organisasi, pengembangan organisasi perspektif 

Islam, dan organisasi pendidikan Islam. 

Bab tiga membahas tentang metode penelitian yang mencakup tempat 

penelitian, paradigma dan pendekatan penelitian, akses penelitian dan alur 

berfikir penelitian, situasi sosial, sampel dan instrumen peneltian, teknik 

pengumpulan data dan penetapan instrumen, analisis data, serta pengecekan 

keabsahan data. 

Bab empat membahas tentang analisis paparan hasil penelitian dan 

pembahasan yang akan menjawab dari rumusan masalahnya. Terakhir pada 

bab lima berisi penutup yang mencakup tentang simpulan, implikasi teoretis 

dan praktis dan keterbatasan studi. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

A. Manajemen Pendidikan 

 

Istilah manajemen berasal dari kata kerja dalam bahasa Inggris manage 

yang dalam bahasa Indonesia berarti mengelola. Dari pengertian ini manajemen 

dapat dipahami sebagai pengelolaan. Apabila pengertian tersebut diterapkan 

dalam pendidikan, maka pengertiannya menjadi mengelola pendidikan. Sejalan 

dengan pengertian ini, Mulyasa1 mengartikan manajemen sebagai segala sesuatu 

yang berkenaan dengan pengelolaan proses untuk mencapai tujuan yang 

ditetapkan baik tujuan jangka pendek, jangka menengah maupun jangka panjang. 

Manajemen dalam kamus besar bahasa Indonesia diartikan sebagai 

penggunaan sumber daya secara efektif untuk mencapai sasaran.2 Sementara itu, 

para pakar administrasi pendidikan seperti sergiovanni, Coombs, dan Thurson 

mendefinisikan manajemen sebagai 

process of working with and trough others to accomplish organizational 

goals efficiently3 

 

Pengertian manajemen ini dapat dimaknai sebagai proses kerja dengan dan 

melalui (mendayagunakan) orang lain untuk mencapai tujuan organisasi secara 

efisien. Kehadiran manajemen dalam organisasi adalah untuk melaksanakan 

kegiatan agar suatu tujuan dapat tercapai dengan efektif dan efisien. Kegiatan 

 

1 A. Mulyasa, Manajemen berbasis Sekolah, Konsep Strategi dan Implementasi (Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2002), 19. 
2 Departemen Pendidikan Nasional, Kamus Besar Bahasa Indonesia (Jakarta: Balai Pustaka, 1988), 

999. 
3 Bafadal Ibrahim, Manajemen Peningkatan Mutu Sekolah Dasar (Jakarta: Bumi Aksara, 2003), 39. 
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proses pencapaian tujuan tersebut yaitu berupa tindakan tindakan yang mengacu 

kepada fungsi manajemen. 

Fungsi-fungsi manajemen ini menurut G.R. Terry, yang dikutip dari 

Engkoswara4 sebagai suatu proses yang terdiri dari tindakan perencanaan 

(planning), pengorganisasiam (organizing), pelaksanaan (actuating), dan 

pengawasan (controlling) yang dilaksanakan untuk menentukan serta mencapai 

sasaran-sasaran yang telah ditetapkan melalui pemanfaatan sumber daya manusia 

serta sumber daya lainnya. Dari pengertian ini dapat dipahami bahwa dalam 

proses pencapaian tujuan dimulai dari tindakan perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan, dan pengawasan yang dikerjakan dengan mengerahkan dan 

memanfaatkan sumber daya yang ada. 

Rue & Byars mendefinisikan manajemen sebagai sebuah bentuk kerja 

yang melibatkan proses koordinasi terhadap sumber-sumber daya yang ada dalam 

organisasi, seperti tanah, bangunan, pekerja, dan modal untuk mencapai tujuan 

organisasi.5 

Stoner, Freeman, & Gilbert mendefinisikan manajemen sebagai: 

 

“a process of planning, organizing, leading, and controlling the efforts of 

organization members and of using all other organizational resources to 

achieve stated organizational goals”.6 

 

Manajemen ialah usaha perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 

pengawasan terhadap semua usaha yang dilakukan oleh anggota organisasi dan 

 

4 Engkoswara, Paradigma Manajemen Pendidikan (Bandung: Yayasan Amal Keluarga, 2010), 86. 
5 Rue, L.W. & Byars, L.L. Management: Skills and application (Boston: Irwin McGraw-Hill, 2000), 

4. 
6 Stoner, J.A.F., Freeman, R.E., & Gilbert, G.A. Management (New York: Simon & Chuster, 1995), 

10. 
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penggunaan semua sumber daya yang ada di organisasi untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

Dari berbagai definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

manajemen pendidikan merupakan suatu proses pengelolaan pendidikan melalui 

kerjasama sekelompok orang dengan memanfaatkan berbagai sumber daya yang 

berupaya untuk mencapai tujuan pendidikan. Dalam pencapaian tujuan 

pendidikan tersebut diperlukan fungsi-fungsi manajemen pendidikan yang 

meliputi tindakan perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan 

proses pendidikan sehingga tujun pendidikan yang ditetapkan dapat tercapai. 

Manajamen Pendidikan merupakan istilah yang dipakai dalam lingkungan 

pendidikan. Bush dan Coleman7 menyatakan manajemen pendidikan ialah suatu 

praktik yang berfokus pada kegiatan organisasi pendidikan. 

Menurut Suryobroto8 manajemen pendidikan pada pokoknya ialah semua 

bentuk usaha bersama untuk mencapai tujuan pendidikan dengan memanfaatkan 

berbagai sumber daya. Yati Siti Mulyati dan Aan Komariah9 menyatakan 

manajemen pendidikan sebagai proses manajemen dalam pelaksanaan tugas 

pendidikan dengan mendayagunakan segala sumber daya secara efisien untuk 

mencapai tujuan secara efektif. 

Husaini Usman10 mendefinisikan manajemen pendidikan sebagai seni dan 

ilmu mengelola sumber daya pendidikan untuk mewujudkan suasana belajar dan 

proses pembelajaran agar peserta aktif mengembangkan potensi dirinya untuk 

 

7 Bush, T. & Coleman, M. Leadership and strategic management in education, (London: Sage 

Publication, 2000), 4. 
8 Suryobroto, Manajemen Pendidikan di Sekolah (Jakarta: Rineka Cipta, 2004), 26. 
9 Yati Siti Mulyati dan Aan Komariah, Manajemen Pendidikan (Bandung: Alfabeta, 2009), 87. 
10 Husaini Usman, Manajemen: teori, praktek dan riset pendidikan (Jakarta: Bumi aksara, 2010), 12. 
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memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 

kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang deperlukan dirinya, 

masyarakat, bangsa, dan negara. 

Dari berbagai pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa menajemen 

pendididikan merupakan suatu proses pengelolaan yang diterapkan dalam bidang 

pendidikan untuk mencapai tujuan pendidikan. 

Tujuan suatu organisasi pada umumnya akan tercapai secara efektif dan 

efisien apabila menggunakan manajemen yang baik, karena manajemen 

merupakan instrumentasi untuk mencapai tujuan. Manajemen atau pengelolaan 

merupakan komponen integral dan tidak dapat dipisahkan dari proses pendidikan 

secara keseluruhan. Tanpa manajemen tidak mungkin tujuan pendidikan dapat 

diwujudkan secara optimal, efektif, dan efisien.11 

Menurut Burhanudin12 manajemen pendidikan adalah usaha kerja sama 

secara rasional dalam pengelolaan sistem pendidikan beserta segenap 

substansinya melalui proses administrasi (perencanaan, pengorganisasian, 

penggerakan, pengawasan, dan penilaian) dengan mendayagunakan sumber 

material dan personal secara efektif dan efisien guna menunjang tercapainya 

tujuan pendidikan/pengajaran. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11 A. Mulyasa, Manajemen berbasis Sekolah, Konsep Strategi dan Implementasi, 20. 
12 Burhanudin, Analisa administrasi manajemen dan kepemimpinan pendidikan (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2002), 20. 
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B. Organisasi Pendidikan 

 

1. Pengertian Organisasi Pendidikan 

 

Secara etimologi, organisasi berasal dari bahasa latin organum yang 

berarti alat. Dalam bahasa Inggris dikenal dengan istilah organize yang berarti 

mengorganisasikan, menunjukkan tindakan atau usaha untuk mencapai sesuatu. 

Menurut para ahli, seperti Gibson, dkk mengartikan organisasi sebagai 

wadah yang memungkinkan masyarakat dapat meraih hasil yang sebelumnya 

tidak dapat dicapai oleh individu secara mandiri.13 Sedangkan Sondang P. 

Siagian mengemukakan bahwa organisasi adalah setiap bentuk persekutuan 

antara dua orang atau lebih yang bekerja bersama serta secara formal terikat 

dalam rangka pencapaian suatu tujuan yang telah ditentukan dalam ikatan 

mana terdapat seorang/beberapa orang yang disebut pimpinan dan 

seorang/sekelompok orang yang disebut anggota.14 

Hoy dan Miskel menelusuri kajian organisasi dalam tiga pandangan, 

yaitu rational, natural, dan open system. Pandangan rasional menyatakan 

organisasi merupakan instrument formal yang dibuat untuk mencapai tujuan 

organisasi dan struktur merupakan aspek yang paling penting. Pandangan 

natural menyatakan organisasi dipandang sebagai kelompok sosial khusus yang 

bertujuan untuk pertahanan, orang-orang aspek yang paling penting. 

Sedangkan, dalam pandangan open system, organisasi dipandang sebagai 

 

 

 

13 James L. Gibson, John M. Ivancevich, dan James H. Donnely, Organization (Jakarta: Banarupa 

Aksara, 1995), 6. 
14 Sondang P. Siagian, Organisasi, Kepemimpinan dan Perilaku Administrasi (Jakarta: Gunung 

Agung, 1992), 5. 
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sesuatu yangpotensial untuk menggabungkan komponen rasional dan natural 

dalam suatukerangka dan memberikan satu pandangan yang lebih lengkap.15 

Organisasi adalah tempat atau sistem untuk melakukan kegiatan 

bersama dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Sedangkan pengorganisasian 

merupakan proses pembentukan tempat/sistem dan penyusunan anggota dalam 

bentuk struktur organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Jika konsep organisasi tersebut dikaitkan dengan pendidikan 

(organisasi pendidikan), maka menjadi sebuah definisi bahwa organisasi 

pendidikan adalah tempat atau sistem untuk melakukan aktivitas pendidikan 

dalam mencapai tujuan pendidikan yang diinginkan.16 

Organisasi pendidikan harus dikelola sedemikian rupa agar aktivitas 

pelaksanaan program pendidikan dapat berjalan secara efektif, efisien, dan 

produktif untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Dengan demikian, diantara 

tujuan dan manfaat organisasi pendidikan adalah: 

a. Mengatasi keterbatasan kemampuan, kemauan, dan sumber daya yang 

dimiliki dalam mencapai tujuan pendidikan 

b. Terciptanya efektifitas dan efisiensi organisasi untuk mencapai tujuan 

 

c. Menjadi wadah pengembangan potensi dan spesialisasi yang dimiliki 

 

d. Menjadi tempat pengembangan ilmu pengetahuan.17 

 

2. Jenis dan Tipe Organisasi Pendidikan 

 

a. Organisasi Formal 
 

15 Wayne K. Hoy dan Cecil G. Miskel, Education Administration: Theory, Research, and Practice 
(NewYork: McGraw Hill, 2001), 1. 

16 Didin Kurniadin dan Imam Machali, Manajemen Pendidikan: Konsep & Prinsip Pengelolaan 
Pendidikan (Yogyakarta: Ar-Ruzz Media, 2012), 241. 
17 Ibid, 242. 
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Organisasi formal adalah organisasi yang dicirikan oleh struktur 

organisasi yang menjadi pembeda utama antara organisasi formal dan 

informal. Struktur organisasi formal dimaksudkan untuk menyediakan 

penugasan kewajiban dan tanggung jawab kepada personel dan membangun 

hubungan tertentu diantara orang-orang di berbagai kedudukan.18 

Lembaga pendidikan (SD/MI,SMP/MTs, SMU/MA) merupakan 

contoh organisasi formal. Struktur dalam organisasi formal memperlihatkan 

unsur-unsur administrasi sebagai berikut: 

1) Kedudukan. Struktur menggambarkan letak atau posisi setiap orang 

dalam organisasi. 

2) Hierarki kekuasaan. Struktur digambarkan sebagai suatu rangkaian 

hubungan antara satu orang dan orang lain dalam suatu organisasi. 

3) Kedudukan garis dan staf. Organisasi garis menegaskan struktur 

pengambilan keputusan, jalan permohonan, dan saluran komunikasi 

resmi untuk melaporkan informasi dan mengeluarkan instruksi, perintah, 

dan petunjuk pelaksana. 

Bentuk atau skema struktur organisasi formal dapat berbentuk 

pyramidal, mendatar, atau melingkar. Skeme-skema di bawah ini adalah 

contoh skema struktur organisasi. 

 
 
 

18 Tim Dosen Adpen, Pengelolaan Pendidikan (Bandung: UPI, 2010),70. 
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Gambar 3. Struktur Organisasi Piramidal 
 

Gambar 4. Struktur Organisasi Mendatar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 5. Struktur Organisasi Melingkar 

 

b. Organisasi Informal 

 

Organisasi informal memiliki karakteristik adanya norma perilaku, 

tekanan untuk menyesuaikan diri, dan adanya kepemimpinan informal. 

Norma perilaku adalah standar perilaku yang diharapkan menjadi perilaku 

bersama yang ditetapkan oleh kelompok dalam sebuah kesepakatan sosial 

sehingga sanksinya pun berupa sangsi sosial. Norma perilaku dalam 

organisasi informal tidak tertulis sebagaimana organisasi formal, tetapi 

menjadi kesepakatan bersama diantara orang-orang atau anggota 

kelompok/organisasi. Tekanan untuk menyesuaikan diri akan muncul 

apabila seseorang akan bergabung dengan suatu kelompok informal. 

Tergabungnya seseorang dalam kelompok informal bukan semata-mata 
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fisik, melainkan melibatkan sosio-emosionalnya sehingga menjadi satu 

kesatuan dan saling memiliki di antara anggota. 

Kepemimpinan informal dalam organisasi informal menjadi salah 

satu komponen yang sangat kuat mempengaruhi orang-orang di dalam 

organisasi, bahkan dimungkinkan melebihi kepemimpinan dalam organisasi 

formal. Pemimpin informal muncul dari kelompok dan membimbing serta 

mengarahkan melalui persuasi dan pengaruh. Kepemimpinan semacam ini 

dapat dilihat dalam kepemimpinan adat suku tertentu, kelompok, agama, 

dan lain-lain.19 

c. Organisasi Penyelenggara Pendidikan Nasional 

 

Organisasi penyelenggara pendidikan nasional merupakan suatu 

wadah pembentuk institusi pendidikan nasional yang bertujuan menyiapkan 

anggota masyarakat yang memiliki kemampuan akademik yang dapat 

menerapkan, mengembangkan, memperkaya khazanah ilmu pengetahuan, 

serta mengupayakan penggunaannya untuk meningkatkan taraf kehidupan 

masyarakat. 

Organisasi penyelenggara pendidikan tidak akan terlepas dari 

lembaga pendidikan. Menurut Muhammad Ridwan, lembaga pendidikan ada 

lah lembaga atau tempat berlangsungnya proses pendidikan yang 

dilakukan dengan tujuan untuk mengubah tingkah laku individu ke arah 

yang lebih baik melalui interaksi dengan lingkungan sekitar.20 

 
 

19 Oteng Sutisna, Administrasi Pendidikan; Dasar Teoritis Untuk Praktek Profesionalisme (Bandung: 

Angkasa, 1993), 221. 
20 Muhammad Ridwan, Mahasiswa, Buku, dan Pendidikan (Surakarta: UII Press, 2014), 54. 
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Indonesia memiliki dua macam kelembagaan penyelenggara 

pendidikan nasional. Pertama, lembaga negeri yang didalamnya terbagi 

menjadi dua, yaitu Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan dan 

Kementrian Agama, serta lembaga penyelenggara pendidikan swasta yaitu 

BHP atau Badan Hukum Penyelenggara. 

Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan serta Kementrian 

Agama menaungi pendidikan dengan jenjang pendidikan usia dini sampai 

pendidikan tinggi, yaitu dari jenjang TKN sampai DIKTI/ Pendidikan 

Tinggi yang setara dengan universitas atau institut. Perbedaan Kemendikbud 

dan Kemenag adalah Kemenag dalam Direktorat Jendral Pendidikan Agama 

Islam hanya menaungi madrasah atau sekolah berbasis keagamaan dari 

jenjang RA (Raudhatul Athfal) hingga pendidikan tinggi seperti Universitas 

Islam Negeri ataupun Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri. Kementrian 

Agama juga menaungi semua agama yang disahkan oleh negara, yang 

terbentuk dalam Direktorat Jendral Bimbingan Masyarakat Kristen, 

Katholik, Hindu, dan Budha.21 

BHP adalah Badan Hukum Penyelenggara pendidikan swasta, 

yang menaungi jenjang pendidikan usia dini, menengah, dan atas. Namun 

yang menjadi perbedaan dengan kelembagaan lain, BHP menaungi 

sekolah/madrasah swasta yang biasanya merupakan sekolah yang 

berkembang dari yayasan. 

 

 
 

21 Ara Hidayat dan Imam Machali, Pengelolaan Pendidikan: Konsep, Prinsip, dan aplikasi dalam 

mengelola sekolah dan madrasah (Bandung: Kaukaba, 2012), 60-61. 
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Adapun spektrum lengkap mengenai kelembagaan penyelenggara 

pendidikan nasional adalah sebagai berikut: 

 
Gambar 6. Spektrum kelembagaan penyelenggara pendidikan22 

 

 

 

 
C. Pengembangan Organisasi Pendidikan 

 

 

 

 

22 Ibid., 74. 
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Dalam pembahasan pengembangan organisasi dikemukakan konsep 

pengembangan organisasi, strategi pengembangan organisasi, determinan 

pendorong perubahan organisasi dan penguatan pengembangan organisasi. 

Masing-masing diuraikan sebagai berikut : 

 

1. Konsep Pengembangan Organisasi 

 

Pengembangan adalah suatu tindakan, proses, hasil atau pernyataan 

untuk menjadi lebih baik. Dalam hal ini menunjukkan adanya kemajuan, 

peningkatan, pertumbuhan, evolusi atas berbagai kemungkinan, berkembang 

atau peningkatan atas sesuatu.23 

Ada dua unsur dari pengertian ini yaitu: 

 

a. Pengembangan itu bisa berupa suatu tindakan, proses atau pernyataan dari 

suatu tujuan. 

b. Pengembangan itu bisa menunjukkan kepada “perbaikan” atas sesuatu. 

 

Huse and Cummings mengemukakan bahwa Pengembangan Organisasi 

(Organizational Development) merupakan sistem yang menyeluruh yang 

berusaha menerapkan ilmu perilaku dengan memakai perencanaan 

pengembangan jangka panjang. Cara ini ditujukan untuk mengembangkan 

strategi, struktur, dan proses sehingga dicapai efektivitas organisasi.24 

Dari beberapa definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa pengertian dari 

Pengembangan Organisasi (Organizational Development) adalah suatu usaha 

yang berencana yang meliputi organisasi secara keseluruhan dan dikelola dari 

 

23 Miftah Thoha, Pembinaan Organisasi Proses Diagnosa dan Intervensi (Jakarta: PT. Raja Grafindo 

Persada, 1997), 7. 
24 Ibid., 38. 
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pimpinan untuk meningkatkan efektivitas dan kesehatan organisasi melalui 

intervensi yang berencana di dalam proses organisasi, dengan menggunakan 

pengetahuan ilmu perilaku. Rumusan ini menunjukkan bahwa Pengembangan 

Organisasi (Organizational Development) tidaklah hanya “sesuatu yang 

dikerjakan untuk pencapaian keadaan organisasi yang lebih baik”, melainkan 

merupakan suatu jenis proses perubahan, pembaharuan dan penyempurnaan 

yang khusus dalam suatu organisasi. 

Istilah pengembangan organisasi (organizational development) bisa 

digunakan untuk sebuah perubahan aktivitas yang sudah dirancang. Istilah ini 

merupakan produk dari pengelolaan organisasi secara umum. Perkembangan 

organisasi juga dideskripsikan sebagai jaringan komplek dari beberapa event 

(kegiatan, proyek) untuk meningkatkan kemampuan anggota organisasi dalam 

mengelola budaya. Supaya mereka kreatif memecahkan masalah dan 

membantu organisasi beradaptasi terhadap lingkungan luar25. 

Nawawi26 mengatakan pengembangan organisasi tidak dapat 

disatukonsepkan tetapi lebih untuk mengarahkan suatu bentuk aktivitas dalam 

mengelola perubahan organisasi. Untuk hal tersebut dibutuhkan pengelolaan 

sistematik menuju progresivitas berkelanjutan. 

Pada dasarnya pengembangan organisasi merupakan usaha yang 

berencana dan terus-menerus secara keseluruhan untuk meningkatkan 

efektifitas organisasi27. Pada akhir tahun 1960 pengembangan organisasi 

 

25Ismail Nawawi, Manajemen, Kompilasi Teori dan Aplikasi Dalam Organisasi Publik dan Bisnis 
(Jakarta: VivPress, 2015),225. 
26Ibid, 227. 
27 Ismail Nawawi, Manajemen...,225. 
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dilaksanakan melalui konsultan. Richard Beckhard mendefinisikan 

pengembangan organisasi sebagai upaya terencana dari atasan untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi menggunakan ilmu pengetahuan28. 

Pengembangan organisasi difokuskan pada pemahaman mengelola 

perubahan organisasi dan sebagai bidang kajian ilmiah serta penyelidikan. 

Isinya ilmu interdisipliner mengacu pada sosiologi, psikologi, teori motivasi, 

pembelajaran, dan kepribadian. 

Pengembangan organisasi (PO) adalah disiplin profesional dengan 

fokus memperbaiki dan meningkatkan kemampuan organisasi untuk memenuhi 

tujuan strategis taktis. Fokus diarahkan pada kinerja individu, kelompok dan 

tim yang berbeda. 

Pengembangan organisasi adalah tubuh pengetahuan dan praktek 

meningkatkan kinerja organisasi dan pengembangan individu. Melihat 

organisasi sebagai sistem yang kompleks dalam sistem yang lebih besar. 

Masing-masing memiliki atribut dan derajat keselarasan sendiri. Intervensi PO 

dalam sistem diantaranya metodologi, pendekatan perencanaan strategis, 

desain organisasi, pengembangan kepemimpinan, manajemen perubahan, 

manajemen kinerja, coaching, keragaman, dan keseimbangan kerja29. 

Proses pengembangan organisasi dimulai ketika ada kebutuhan, 

kesenjangan dan ketidakpuasan. Baik di tingkat manajemen atas atau staf. 

Idealnya proses pengembangan organisasi berawal dari manajemen tingkat atas 

dan keterlibatan semua anggota dari setiap level. 

 

28Robbins Stephen P, Organization Behavior (Prentice Hall: Englewood Cliffs, N.J., 1991), 189. 
29 Ismail Nawawi, Manajemen..., 275. 
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PO bertujuan memberikan kesempatan bagi orang untuk bekerja 

sebagai manusia. Motivasi yang mendasari PO adalah rangsangan kerja keras 

untuk kesejahteraan organisasi dengan peningkatan produktifitas. Hasil 

produksi meningkat dengan biaya rendah sehingga organisasi laba. Ini 

menurunkan biaya per unit produk. Organisasi bisa memasarkan produk 

dengan harga kompetitif dibandingkan dengan pesaingnya di pasar. 

Pengembangan organisasi mengidentifikasi area operasi. Setiap 

kebutuhan dianalisis dan efek potensial diproyeksikan menjadi rencana 

manajemen perubahan. Rencananya menguraikan cara-cara tertentu untuk 

meningkatkan produksi dan anggota bisa menerimanya. Tanpa pengembangan, 

organisasi akan sulit mengembangkan program manajemen perubahan yang 

efektif30. 

Menurut Robbins31 usaha pengembangan organisasi diarahkan pada dua 

tujuan akhir yaitu peningkatan keefektifan organisasi dan peningkatan 

kepuasan anggotanya. Lebih lanjut Robbins merinci tujuan PO berikut: 

a. Meningkatkan kepercayaan dan dukungan anggota organisasi; 

 

b. Meningkatkan kepeduliaan organisasi kelompok maupun antarkelompok 

sebagai kebalikan dari to sweeping problem under the rug. 

c. Terciptanya situasi kondusif dengan otoritas berdasarkan pengetahuan dan 

keterampilan; 

d. Meningkatkan keterbukaan komunikasi secara horisontal, vertikal dan 

diagonal; 

 

30J.L. Gibson, J.M. Ivancevich dan J.H. Donnely, Organizational (8th ed), 338. 
31Robbins Stephen P, Organization Behavior,467. 
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e. Menaikkan kepuasan personal dalam organisasi; 

 

f. Menemukan solusi sinergis terhadap masalah; 

 

g. Menaikkan tingkat responsibilitas diri dan kelompok dalam perencanaan 

dan implementasi. 

Hampir semua pakar berpendapat bahwa pengembangan organisasi 

bertujuan melakukan perubahan. Dengan demikian jika diterima pendapat 

bahwa penyempurnaan organisasi sebagai suatu sarana perubahan yang harus 

terjadi maka kemudian secara luas pengembangan organisasi dapat diartikan 

pula sebagai perubahan organisasi (organizational change)32. 

PO merupakan suatu pendekatan dan teknik perubahan organisasi yang 

mengandung proses dan teknologi untuk menyusun rancangan, arah dan 

pelaksanaan perubahan organisasi secara berencana. 

 

2. Proses-proses Pengembangan Organisasi 

 

Diantara proses pengembangan oganisasi (organizational 

development) antara lain:33 

a. Masuk dalam organisasi. 

 

Pada tahap ini, harus mengenal terlebih dahulu bagaimana bentuk organisasi 

tersebut dan mengidentifikasi masalah apa saja yang terdapat didalam 

organisasi itu, baru setelah itu bisa disepakati bagaimana rencana kerja yang 

akan dilakukan. 

b. Start-up (Memulai) 
 

32 Rebecca DOtts and Jeannene LaMarsh, Managing Change of Sucsess (London: Duncan Baird 

Publisher, 2004), 197. 
33 Gary N. Mc. Lean, Organization Development Principles, Processes, Performance (Berret-Koehler 

Publishers, 2000), 102. 
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Tahap selanjutnya, setelah disepakati rencana kerja tersebut, maka harus 

menentukan langkah apa yang harus dilakukan untuk pertama kalinya. 

Tujuannya adalah agar bisa fokus pada rencana awal yang telah ditetapkan 

sebelumnya. 

c. Penilaian dan Tanggapan 

 

Fase ini kadang-kadang disebut analisis atau diagnosis. Dalam fase ini, 

konsultan dan klien bersama-sama menentukan budaya organisasi termasuk 

kekuatan dan kelemahan, dan memberikan informasi kepada anggota 

organisasi. 

d. Rencana Aksi 

 

Berdasarkan apa yang ditentukan pada langkah sebelumnya, rencana harus 

saling dikembangkan bagaimana organisasi itu bergerak dan maju, agar 

tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya dapat tercapai. 

e. Implementasi 

 

Pada fase ini, rencana yang dibuat pada langkah sebelumnya 

diimplementasikan. Dalam pengembangan organisasi (organizational 

development), istilah ini disebut dengan intervensi. 

f. Evaluasi 

 

Fase ini menjawab pertanyaan, "Seberapa baik intervensi kami dalam 

mencapai tujuan yang telah direncanakan?" 

 

 

 

g. Adopsi 
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Jika evaluasi menunjukkan bahwa tujuan intervensi telah dicapai, maka 

perubahan yang diterapkan harus dilembagakan, yaitu menjadi cara dimana 

bisnis itu dilakukan dalam organisasi. 

h. Pemisahan 

 

Pada titik tertentu, konsultan akan menarik diri dari proses intervensi. Hal 

ini mungkin terjadi karena perubahan tidak lagi menjadi prioritas dalam 

organisasi, atau bisa saja organisasi tersebut tidak siap dalam mengalami 

perubahan. Maka dari itu, diperlukan adanya pemisahan agar anggota 

organisasi mampu dan siap dalam menghadapi perubahan. Untuk lebih 

jelasnya, ditunjukkan dalam skema dibawah ini: 

Gambar 7. Proses-proses Pengembangan Organisasi (Organizational Development)34 
 

 

3. Strategi Perubahan dan Pengembangan Organisasi 

 

Istilah strategi berasal dari bahasa Yunani strategia yang diartikan 

sebagai "the art of the general" atau seni seorang panglima perang. Karl Von 

 

34 Ibid. 
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Clausewitz (1780-1831) dalam Cook35 berpendapat bahwa pengertian strategia 

dalah pengetahuan pertempuran untuk memenangkan peperangan. 

Dalam abad modern ini penggunaan istilah strategi tidak lagi terbatas 

pada konsep atau seni seorang panglima perang tetapi sudah digunakan secara 

luas hampir dalam semua bidang ilmu. Dalam pengertian umum strategi adalah 

cara untuk mendapat kemenangan atau pencapaian tujuan. 

Strategi adalah pendekatan gagasan, perencanaan, dan eksekusi sebuah 

aktivitas dalam kurun waktu tertentu. Di dalam strategi yang baik terdapat 

koordinasi tim kerja, memiliki tema, mengidentifikasi faktor pendukung, 

efisien dalam pendanaan, dan memiliki taktik efektif. 

Ada berbagai teknik strategi yang dirancang para ahli dengan tujuan 

meningkatkan kemampuan berkomunikasi efektif antar individu maupun antar 

kelompok. Beberapa strategi yang sering digunakan sebagai berikut36: 

a. Sensitivity training merupakan teknik PO yang pertama diperkenalkan dan 

paling sering digunakan. Teknik ini sering disebut juga T-group. Dalam 

kelompok kelompok T (singkatan training) yang masing masing terdiri atas 

6–10 peserta, pemimpin kelompok (terlatih) membimbing peserta 

meningkatkan kepekaan (sensitivity) terhadap orang lain serta ketrampilan 

dalam hubungan antarpribadi. 

b. Team Building adalah pendekatan yang bertujuan memperdalam efektivitas 

serta kepuasaan tiap individu dalam kelompok kerjanya atau tim. Teknik 

 

35Cook, Gurtis W Phillip L. Hunsaker, Robert Coffey, Management and Organization Behavior 
(Bostom: MacGraw Hil, 2001), 97. 
36Rebecca DOtts and Jeannene LaMarsh, Managing Change of Sucsess (London: Duncan Baird 

Publisher, 2004), 90. 

https://id.wikipedia.org/wiki/Gagasan
https://id.wikipedia.org/wiki/Waktu
https://id.wikipedia.org/wiki/Tema


 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

77 
 

 

 

team building sangat membantu meningkatkan kerjasama dalam tim yang 

menangani proyek dan organisasinya bersifat matriks. 

c. Survey feedback. Dalam teknik survey feedback. Tiap peserta diminta 

menjawab kuesioner yang dimaksud untuk mengukur persepsi serta sikap 

mereka (misalnya persepsi tentang kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan 

mereka). Hasil survei ini diumpanbalikkan pada setiap peserta termasuk 

pada para penyelia dan manajer yang terlibat. Kegiatan ini kemudian 

dilanjutkan dengan kuliah atau lokakarya yang mengevaluasi hasil 

keseluruhan dan mengusulkan perbaikan konstruktif. 

d. Transcational Analysis (TA). TA berkonsentrasi pada gaya komunikasi 

antarindividu. TA mengajarkan cara menyampaikan pesan yang jelas dan 

bertanggung jawab serta cara menjawab yang wajar dan menyenangkan. TA 

dimaksudkan untuk mengurangi kebiasaan komunikasi yang buruk dan 

menyesatkan. 

e. Intergroup activities. Fokus dalam teknik intergroup activities adalah 

peningkatan hubungan baik antar kelompok. Ketergantungan antar 

kelompok menimbulkan banyak masalah dalam koordinasi. Intergroup 

activities dirancang untuk meningkatkan kerjasama atau memecahkan 

konflik yang mungkin timbul akibat saling ketergantungan tersebut. 

f. Proces Consultation. Dalam Process consultation, konsultan PO mengamati 

komunikasi, pola pengambilan keputusan, gaya kepemimpinan, metode 

kerjasama, dan pemecahan konflik dalam tiap unit organisasi. Konsultan 
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kemudian memberikan umpan balik pada semua pihak yang terlibat serta 

menganjurkan tindakan koreksi. 

g. Grip OD. Pendekatan grip pada pengembangan organisasi di dasarkan pada 

konsep managerial grip yang diperkenalkan oleh Robert Blake dan Jane 

Mouton. Konsep ini mengevaluasi gaya kepemimpinan mereka yang kurang 

efektif menjadi gaya kepemimpinan yang ideal, berorientasi pada aspek 

manusia maupun produksi. 

h. Third-party peacemaking. Dalam menerapkan teknik ini, konsultan PO 

berperan sebagai pihak ketiga yang memanfaatkan teknik negosiasi untuk 

memecahkan persoalan. 

Dalam pengembangan organisasi ada empat strategi untuk perubahan 

tranformasional37 : 

a. Perubahan dalam mengendalikan organisasi. Contoh perubahan dari yang 

dikendalikan oleh produk menjadi dikendalikan oleh pasar. 

b. Perubahan dalam hubungan antara atau diantara bagian organisasi. Contoh 

desentralisasi. 

c. Perubahan besar dalam melakukan pekerjaan. Contoh pengenalan teknologi 

baru. 

d. Perubahan dalam norma, nilai atau sistem penelitian. 

 

4. Teknik Pengembangan Organisasi 

 

Ada enam teknik pengembangan organisasi untuk membangkitkan 

perubahan yang dapat dipertimbangkan oleh para agen perubahan, yaitu :38 

 
37 Ismail Nawawi, Manajemen..., 280. 
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a. Pelatihan Kepekaan 

 

Pelatihan kepekaan merupakan kelompok pelatihan yang berupaya 

mengubah perilaku lewat interaksi kelompok yang tidak terstruktur. 

b. Umpan Balik Survei 

 

Merupakan penggunaan alat berupa kuesioner untuk mengenali 

penyimpangan persepsi antar anggota, diikuti dengan pembahasan dan 

sarana perbaikan. 

c. Konsultasi Proses 

 

Dalam konsultasi proses, konsultan membantu klien memahami kejadian- 

kejadian pada proses yang harus ditangani dan mengidentifikasi proses yang 

memerlukan perbaikan. 

d. Pembinaan Tim 

 

Pembinaan tim merupakan interaksi tinggi di kalangan anggota tim untuk 

meningkatkan kepercayaan dan keterbukaan. Pembinaan tim dilakukan 

melalui proses penetapan sasaran tim, pengembangan hubungan antar 

pribadi di antara anggota tim, analisis peran untuk memperjelas peran dan 

tanggungjawab tiap anggota, dan analisis proses sistem. 

 

 

 

e. Pengembangan Antar Kelompok 

 

Merupakan upaya Pengembangan Oganisasi untuk mengubah sikap, 

stereotip, dan persepsi satu kelompok terhadap kelompok yang lain. Hal ini 

 
38 Sentot Imam Wahjono, Perilaku Organisasi (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2010 ), 129-130. 
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untuk mengatasi adanya konflik disfungsional antar kelompok yang dapat 

menghambat perubahan. Metode populer yang digunakan untuk 

memperbaiki    hubungan    antar    kelompok    tersebut     kepada 

pemecahan kelompok. 

f. Penyelidikan Apresiatif 

 

Penyelidikan apresiatif berusaha mengidentifikasi sifat – sifat unik dan 

kekuatan-kekuatan khusus organisasi yang kemudian bisa dimanfaatkan 

untuk memperbaiki kinerja. Penyelidikan apresiatif dilakukan melalui tiga 

langkah yaitu : 

1) Penemuan dalam hal menemukan apa yang dianggap sebagai kekuatan 

organisasi. 

2) Bermimpi dimana informasi dari tahap penemuan digunakan untuk 

berspekulasi tentang kemungkinan masa depan organisasi. 

3) Rancangan dimana berdasarkan impian para peserta berfokus untuk 

menemukan visi bersama tentang cara organisasi mencapai impiannya. 

 

5. Determinan Pendorong Perubahan organisasi 

 

Perubahan organisasi terjadi karena perubahan dalam berbagai 

permasalahan eksternal seperti sistem politik, ekonomi, teknologi, pasar, dan 

nilai-nilai. Kenaikan biaya dan kelangkaan berbagai SDA, keamanan, 

peraturan anti polusi, boikot produk adalah beberapa contoh faktor lingkungan 

yang merubah kehidupan. 
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Berbagai determinan persaingan dan perubahan pola kehidupan dapat 

menekan organisasi untuk mengubah tujuan, struktur dan metode operasinya39: 

a. Tekanan dan desakan. Proses ini dimulai ketika manajemen puncak mulai 

merasa adanya kebutuhan atau tekanan perubahan. Misalnya adanya 

perubahan penjualan, dan penurunan produktivitas. 

b. Intervensi dan reorientasi. Digunakan untuk merumuskan masalah dan 

mengajak anggota memusatkan perhatian pada masalah tersebut. Pihak luar 

sering digunakan juga staf internal (yang dipandang ahli serta dapat 

dipercaya) sebagai konsultan atau pengantar perubahan. 

c. Diagnosa dan pengenalan masalah. Informasi dikumpulkan dan dianalisa 

mana yang penting dan tidak penting. 

d. Penemuan dan pengenalan masalah. Pengantar perubahan mencoba 

menyelesaikan masalah-masalah yang diketemukan dan masuk akal dengan 

menghindari “metode-metode lama yang sama”. Bawahan didorong dan 

diajak untuk berpartisipasi sehingga mereka lebih terikat pada serangkaian 

kegiatan. 

e. Percobaan dan hasil. Pada tahap keempat diuji dalam program berskala kecil 

dan hasilnya dianalisa. 

f. Pungutan dan penerimaan. Setelah diuji harus diterima secara sukarela dan 

menjadi sumber penguatan perubahan. 

Berbagai pihak beramai-ramai memberikan perhatian tingkah laku 

anggota yang sebenarnya tidak perlu dibesar-besarkan. Akibatnya tingkah laku 

 
39Robbins Stephen P, Organization Behavior, 120. 
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jelek itu yang menonjol dan dibicarakan dimana-mana. Sementara tingkah laku 

yang baik seakan-akan tenggelam di rimba berbagai kejelekan. Ironisnya 

berbagai pembicaraan dan upaya yang ditujukan untuk mengatasi keadaan 

cenderung gagal. Ibarat “arang abis, besi binasa, nasi tak masak, parang tak 

jadi juga”. 

 
6. Penguatan Pengembangan Organisasi 

 

Penguatan (reinforcement) mengandung makna menambahkan kekuatan 

pada sesuatu yang dianggap belum kuat. Makna tersebut ditujukan kepada 

tingkah laku individu yang perlu diperkuat. “Diperkuat” artinya dimantapkan, 

dipersering kemunculannya, tidak timbul hilang, tidak sekali muncul sekian 

lama tenggelam. 

Pada proses pendidikan yang berorientasi pengubahan tingkah laku, 

tujuan utama yang hendak dicapai melalui proses belajar adalah terjadinya 

tingkah laku yang baik. Tingkah laku yang dapat diterima sesering mungkin 

sesuai dengan kegunaan kemunculannya. 

Penguatan yang diperuntukkan tingkah laku yang baik, tingkah laku yang 

dapat diterima bukan tingkah laku yang jelek. Tingkah laku yang baik adalah 

tingkah laku yang bernilai positif dengan rujukan sebagai berikut40: 

a. Harkat dan martabat manusia (hakikat manusia, dimensi kemanusiaan dan 

panca daya) yang seluruhnya normatif. 

b. Nilai dan moral yang bersumber pada agama, adat istiadat, ilmu, hukum, 

 

dan kebiasaan yang diterima dan diberlakukan dalam kehidupan. 
 

40Cook, Gurtis W Phillip L. Hunsaker, Robert Coffey, Management and Organization Behavior, 99. 
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c. Tugas perkembangan peserta didik yang hendaknya dipenuhi untuk 

menjamin kesuksesan tahap perkembangan yang sedang berlangsung dan 

kesiapan tahap perkembangan berikutnya. 

d. Kebutuhan dasar dan kebutuhan perkembangan hendaknya terpenuhi untuk 

menjaga kelangsungan pertumbuhan dan perkembangan peserta didik. 

e. Tujuan pendidikan untuk menjamin kesuksesan pendidikan yang sedang 

dijalani sekarang dan pendidikan selanjutnya. 

f. Keuntungan dan dampak positif yang diperoleh melalui tingkah laku 

tersebut baik bagi peserta didik maupun bagi pihak lain terkait. 

g. Tingkah laku baik perlu mendapat apresiasi, sambutan positif bahkan 

penghargaan (reward) yang diterima peserta didik sebagai sesuatu yang 

menyenangkan. Sedangkan tingkah laku jelek atau tidak dapat diterima 

tidak boleh diberi penguatan bahkan harus dikurangi dan diberantas. 

Dalam praktik pendidikan sehari-hari banyak sekali tingkah laku 

ditampilkan oleh peserta didik. Diantara tingkah laku itu ada yang baik, perlu 

diberi penguatan, ada yang kurang baik atau tidak baik yang perlu dilemahkan 

atau diberantas. Sayangnya tingkah laku yang baik terlewatkan begitu saja 

tidak mendapatkan penguatan. Apabila hal ini terjadi terus-menerus maka 

tingkah laku yang baik akan semakin langka. 

 

 

 

7. Dampak Pengembangan Organisasi 
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Pengembangan organisasi adalah proses organisasi berpindah dari 

keadaannya yang sekarang menuju ke masa depan yang diinginkan untuk 

meningkatkan efektifitas organisasinya. Tujuannya adalah untuk mencari cara 

baru atau memperbaiki dalam menggunakan resources dan capabilities dengan 

tujuan untuk meningkatkan kemampuan organisasi dalam menciptakan nilai 

dan meningkatkan hasil yang diinginkan kepada stakeholders. 

Menurut Desplaces pengembangan yang terjadi dalam organisasi 

seringkali membawa dampak ikutan yang selalu tidak menguntungkan. 

Desplaces menyatakan bahwa kebijakan pengembangan yang dilakukan oleh 

organisasi hanya memberikan manfaat positif bagi organisasi sebesar 38%. 

Meskipun pengembangan organisasi tidak langsung memberikan manfaat yang 

besar bagi kemajuan organisasi, namun beberapa praktisi tetap meyakini 

tentang pentingnya suatu organisasi untuk melakukan pengembangan.41 

Oleh karena itu, pada dasarnya pengembangan organisasi dapat 

memberikan dampak positif bahkan negatif. Dampak pengembangan dalam 

organisasi dapat menjadi dampak yang positif jika tujuan dari suatu organisai 

dapat tercapai. Dampak positif yaitu dampak yang memberi rasa nyaman 

kepada masyarakat karena telah mempercayai organisasi yang telah diikuti. 

Sedangkan dampak negatif dari organisasi adalah dapat menimbulkan 

keresahan di masyarakat, dan berakibat keruntuhan dari organisasi tersebut 

yang pada akhirnya proses pengembangan organisasi menjadi gagal total. 

8. Pengembangan Organisasi dalam Perpekstif Islam 
 
 

41 David Desplaces, A Multilevel Approach to Individual Readiness to Change, The Journal of 
Behavioral and Applied Management, Vol.7, No.1, 2005, 37. 
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Dalam bahasa Arab, organisasi diistilahkan dengan al- 

tandhim. Menurut Mahmud Hawary: 

 اجل ببعضھا من والاشخاص  ببعضھا  الاشیاء وربط  مكانھ في شخص وكل  مكانھ في شيء  كل وضع

 

 42تكوین وحدة متكاملة اكبر من مجرد الجمع الحسابى لآجزائھا

Menjalankan sesuatu sesuai dengan fungsinya. Setiap anggotanya merupakan 

ikatan dari perorangan terhadap yang lain, guna melakukan kesatuan tindakan 

yang tepat, dan suksesnya fungsi masing-masing. 

Perkataan (qawl) dari Sayyidina Ali bin Abi Thalib: 
 

  ھ  لب  ِ    غ ِ   الن   م ِ    اظ 

 لباطل ا  

  ا ظ 
  ِ
 م 

ِ  لا      

 ق 

 لح ِ    ا  43

 

Kebenaran yang tidak diorganisir dapat dikalahkan oleh kebatilan yang 

diorganisir. 

 

Qawl ini mengingatkan tentang pentingnya berorganisasi. Bahayanya 

suatu kebenaran yang tidak diorganisir melalui langkah yang kongkrit dan 

strategi yang mantap. Maka tidak ada garansi bagi perkumpulan apa pun yang 

menggunakan identitas Islam meski memenangkan pertandingan, persaingan 

maupun perlawanan jika tidak dilakukan pengorganisasian yang kuat. 

Sedangkan perubahan atau pengembangan dalam al-quran surat ar- 

Ra’du ayat 11 yaitu: 

 بأنفسھم   ما یغیروا بقوم حتى ما یغیر  لا الله  إن

 

Sesungguhnya Allah tidak mengubah apa yang ada pada sebuah kaum 

hingga mereka mengubah apapun yang ada pada diri mereka.44 

Pengembangan organisasi menurut Purwanto45 hendaklah memiliki ciri- 

 

ciri sebagai berikut: 
 

42 Sayyid Mahmud al-Hawary, Idarah al-Asas wa al-Ushul al-Ilmiyah (Mesir: Dar al-Kutub, ttt), 83. 
43Azmi Samauin Jazuli, Al-Hayatu Fil Al-Quranul Karim (Jakarta: Gema Insani, 2006), 70. 
44 Departemen Agama RI, Al-Qur’an Dan Terjemahnya (Jakarta: Yayasan Penyelenggara 

Penterjemah atau Pentafsir Al qur’an, 2008), 250. 
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a. Memiliki tujuan yang jelas. 

 

b. Tiap anggota dapat memahami dan menerima tujuan tersebut. 

 

c. Adanya kesatuan arah sehingga dapat menimbulkan kesatuan tindakan dan 

kesatuan pikiran. 

d. Adanya kesatuan perintah 

 

e. Adanya keseimbangan antara wewenang dan tanggung jawab masing- 

masing anggota. 

f. Adanya pembagian tugas atau pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan, 

keahlian dan bakat masing-masing sehingga dapat menimbulkan kerjasama 

yang harmonis dan kooperatif. 

g. Pola organisasi hendaknya relatif permanen dan struktur organisasi disusun 

sesederhana mungkin sesuai kebutuhan, koordinasi, pengawasan dan 

pengendalian. 

h. Adanya jaminan keamanan dalam bekerja. 

 

i. Adanya gaji atau insentif yang setimpal dengan jasa/pekerjaan sehingga 

dapat menimbulkan gairah kerja. 

j. Garis-garis kekuasaan, tanggung jawab serta hierarki tata kerja jelas 

tergambar dalam struktur organisasi46. 

Prinsip dalam pengembangan organisasi diidentikkan kata shaff . Jadi 

organisasi menurut analisis kata ini adalah suatu perkumpulan 

 

 

 

 

 

45 Purwanto, Administrasi dan Supervisi…, 17-18 
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atau jamaah yang mempunyai sistem yang teratur dan tertib untuk mencapai 

tujuan bersama47. Dalam al-qur’an surat al-Shaff ayat 4 menyatakan: 

ِ   ص وص 

  ر 
 م 

  ن ِ    ب    م ِ    ھ ِ  

 َّ ن كأ    یان ِ  

  ل ِ   ا �ف ص 

  س   ھ ِ  

 بی ِ  

  َّ ال   ب  ي  وناتل  ق  ی    ن 

ذی   ِ 

 ح ِ    ِ  ی �      ن 

 

Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-Nya dalam 

barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu bangunan yang 

tersusun kokoh.48 

 

Maksud dari ayat tersebut adalah perintah masuk dalam sebuah barisan 

(organisasi) supaya terdapat keteraturan untuk mencapai tujuan. Dalam sebuah 

hadith diterangkan: 

 
 یتقنھ أنعمل أحدكم عملا   یحب إذا وجل  الله عز إن49

 

Sesungguhnya Allah mencintai orang yang jika melakukan suatu pekerjaan 

dilakukan dengan tepat, terarah dan tuntas. 

 

Suatu pekerjaan apabila dilakukan dengan teratur dan terarah maka 

hasilnya akan baik. Maka dalam suatu organisasi yang baik proses juga 

dilakukan secara terarah dan teratur atau itqan.  
 

  ي ش 

 .ء ِ  

 

 ل     ك 

 

 ى ل  ع 

 
 

 ان س 

 
  ا  ب 

 لإح ِ  

 

  ِ�  

تك

  ِ 

 
ِ  إن  

50.. 

 

Sesungguhnya Allah mewajibkan (kepada kita) untuk berbuat yang 

optimal dalam segala sesuatu. 

 

Dalam menerima delegasi wewenang dan tanggung jawab hendaknya 

dilakukan dengan optimal dan sungguh-sungguh. Janganlah anggota suatu 

organisasi melakukan tugas dan wewenangnya dengan asal-asalan. Dalam 

sebuah hadits diterangkan bahwa apabila seseorang hanya mementingkan 

47 Nanang Fattah, Landasan Manajemen Pendidikan (Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2004), 71. 
48 Departemen Agama RI, Al-Qur’an Dan Terjemahnya (Jakarta: Yayasan Penyelenggara 

Penterjemah atau Pentafsir Al qur’an, 2008), 551. 
49 Husaini Usman, Manajemen Pendidikan: Teori, Praktik dan Riset Pendidikan (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2008), 141. 
50 Muslim al-Hajaj, Shahih Muslim, juz 10, (Mauqi'u al-Islam Dalam Software Maktabah Syamilah, 

2005), 122, hadits no.3615. 
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kepentingan sepihak dan melakukan tugas serta tanggung jawabnya dengan 

asal-asalan maka akan berakibat buruk. 

Dalam ayat lain diterangkan: 
 

  ك ِ    ریح  روا ِ    ب ِ    ص 

 ب  وا   م ِ  

ذ  وت  

 ھ 

ِ  لش 

 او 

  ا و ع 

  ِ  تف  

 ف ِ  

  ت   لا ِ  

نا  ز   ِ   ِ 

 و 

ھل  وس 

  ِ 
  و �ِ  

 ر ِ  

ِ  یعط 

 او 

 وأ  

 

Dan taatlah kepada Allah dan Rasul-Nya dan janganlah kamu berbantah- 

bantahan yang menyebabkan kamu menjadi gentar dan hilang kekuatanmu 

dan bersabarlah. Sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang sabar. 

Q.S. Alanfal: 46)51 
 

 

 

 ِ  � ب اِ  قع ِ    ال  ِ  دید ِ    ش �      ن 

 وا ق  َّ وات 

  ِ  د ِ  ع ال و 

 ن     او ِ  

ث لإ 

  ِ  
  ِ
 م 

  عا ِ    ت   ا  ى ل  ع 

 ولا   وا ون  ِ  

  ق ِ  

  وى ِ  

 َّ والت 

  ال ى ل  ع 

  ب ِ  

 ر ِ  ِ  

 وا ون  ِ    عا ِ    وت  

 

Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, 

dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. Dan 

bertakwalah kamu kepada Allah, sesungguhnya Allah amat berat siksa- 

Nya.(Almaidah ayat 2)52 

 

9. Organisasi Pendidikan Islam 

 

Organisasi pendidikan sering disebut sebagai ”sistem pendidikan”53. 

Untuk pengertian organisasi ini Mulyani A. Nurhadi membedakan adanya dua 

organisasi, yaitu organisasi makro dan organisasi mikro.54 

a. Organisasi makro adalah organisasi pendidikan dilihat dari segi organisasi 

pendidikan secara luas. Dalam struktur organisasi sebelum otonomi 

daerahorganisasi pendidikan pada tingkat makro dibedakan atas: 

Departemen Pendidikan dan Kebudayaan tingkat pusat, Kantor Pendidikan 

 

 
51 Departemen Agama RI, Al-Qur’an Dan Terjemahnya (Jakarta: Yayasan Penyelenggara 

Penterjemah atau Pentafsir Al qur’an, 2008), 183. 
52 Ibid., 106. 
53 Aswarni Sudjud,Srategi Exsperimental (Yogyakarta: Pustaka Setia, 1990), 33. 
54Mulyani A. Nurhadi, Administrasi Pendidikan di Sekolah (Bandung: Remaja Rosdakarya, 1987), 54 

– 65. 
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danKebudayaan di Kabupaten/Kotamadya dan Kantor Departemen dan 

Kebudayaan Kecamatan. 

b. Organisasi mikro adalah organisasi pendidikan dilihat dari titik tolak pada 

unit-unit yang ada pada suatu sekolah atau lembaga 

pendidikanbpenyelenggara langsung proses belajar-mengajar. Struktur 

organisasi di setiap sekolah atau lembaga tidak seluruhnya sama. Mungkin 

di suatu sekolah terdapat suatu unit yang di sekolah lain tidak terdapat 

karena kekurangan tenaga atau sarana lain. 

Organisasi pendidikan dijalankan oleh suatu lembaga pendidikan yang 

merupakan salah satu sistem yang memungkinkan berlangsungnya pendidikan 

secara berkesinambungan dalam rangka mencapai tujuan pendidikan. 

Organisasi pendidikan dalam lingkup Islam adalah wadah atau tempat 

berlangsungnya proses pendidikan Islam yang bersamaan dengan proses 

pembudayaan. Organisasi pendidikan Islam merupakan hasil pemikiran yang 

dicetuskan oleh kebutuhan-kebutuhan masyarakat yang didasari, digerakkan, 

dan dikembangkan oleh jiwa Islam berlandaskan al-Quran dan hadith. 

Organisasi pendidikan Islam secara keseluruhan, bukanlah sesuatu yang datang 

dari luar, melainkan dalam pertumbuhan dan perkembangannya mempunyai 

hubungan erat dengan Islam secara umum.55 

Ruang lingkup organisasi pendidikan Islam terbagi dalam beberapa 

kelompok berikut: 

a. Ditinjau dari aspek pembentukannya : 
 

 
 

55 M. Arifin, Filsafat Pendidikan Islam (Jakarta: Bumi Aksara, 1993), 15. 
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1) Organisasi formal 

 

Yaitu organisasi dengan penuh kesadaran sengaja dibentuk. Didalamnya 

terdapat suatu sistem dan hierarki hubungan, wewenang, tugas dan 

tanggung jawab para anggota demi terlaksananya suatu kerja sama dalam 

rangka mencapai tujuan tersebut. Organisasi yang diatur dengan 

ketentuan-ketentuan formal (misalnya anggaran dasar, anggaran rumah 

tangga, dan peraturan yang tertulis lainnya). 

2) Organisasi informal 

 

Yaitu organisasi yang muncul karena tidak ditentukan oleh peraturan, 

melainkan spontan terwujud karena (a) persamaan kebutuhan, perasaan, 

dan hobi. (b) persamaan asal daerah, persamaan alumni asal universitas. 

Dalam organisasi ini komunikasi tidak melalui hierarki yang formal. 

Mereka dapat berkomunikasi secara informal. Organisasi informal 

merupakan kelompok yang tidak resmi tetapi mempengaruhi kehidupan 

dan aktivitas perseorangan. Tujuan organisasi ini tidak sepenuhnya 

disadari karena terjalin lewat hubungan pribadi yang tidak tertulis. 

b. Yayasan atau pengelola penyelenggara pendidikan dapat dikelompokan 

berdasarkan satuan pendidikan yaitu : 

1) Yayasan pendidikan kecil apabila mengelola satuan pendidikan 

berjumlah maksimal dua satuan pendidikan 

2) Yayasan pendidikan sedang apabila mengelola satuan pendidikan 

berjumlah maksimal lima satuan pendidikan. 
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3) Yayasan pendidikan besar apabila mengelola satuan pendidikan 

berjumlah minimal lima satuan pendidikan dalam satu lokasi daerah 

4) Yayasan sangat besar apabila mengelola minimal satuan pendidikan 

dalam satu lokasi daerah (daerah induk) serta memiliki cabang-cabang 

lain di luar daerah induk. 

Pengelompokan yayasan berdasarkan mutu satuan pendidikan,yaitu : 

 

1) Yayasan pendidikan bermutu rendah. Menyelenggarakan kegiatan 

pendidikan dan pelayanan warga sekolah belum sesuai dengan standar 

minimal nasional. 

2) Yayasan pendidikan bermutu sedang. Menyelenggarakan kegiatan 

pendidikan dan pelayanan warga sekolah sesuai dengan standar nasional 

walaupun belum mencapai hasil yang maksimal 

3) Yayasan pendidikan bermutu unggul. Menyelenggarakan kegiatan 

pendidikan dan pelayanan warga sekolah sesuai dengan standar nasional 

maksimal ataupun bahkan melebihi standar nasional. 

 
D. Diagnosis Keorganisasian Model Enam Kotak Weisbord sebagai Metode 

Pengembangan Organisasi 

Mendiagnosis organisasi dengan memandang organisasi sebagai suatu 

sistem terbuka dapat dipandang melalui 3 tingkatan, yaitu: (1) Organisasi secara 

keseluruhan adalah cara memandang organisasi secara keseluruhan, termasuk 

bentuk perusahaan, struktur, mekanisme, sumber-sumber yang digunakan 

organisasi. (2) Kelompok kerja (unit, bagian) adalah kelompok-kelompok kerja 

yang ada pada organisasi, berikut struktur interaksi yang terjadi antaranggota 
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kelompok. (3) Individu adalah pribadipribadi dalam organisasi, termasuk di sini 

adalah kewajiban individu dalam organisasi. Pada proses diagnosis organisasi 

yang perlu dilakukan adalah memperhatikan hal-hal yang terjadi pada tiap tingkat. 

Diagnosa merupakan suatu proses menemukan penyebab pokok dari 

masalah-masalah organisasi. Proses ini meliputi mengumpulkan informasi yang 

bertalian dengan masalah misalnya bagaimana seharusnya organisasi atau bagian 

dalam organisasi tersebut berfungsi, menganalisa informasi atau data tersebut, dan 

membuat kesimpulan untuk melakukan perubahan dan penyempurnaan.56 

Diagnosa organisasi bertujuan untuk mencari permasalahan inti yang menjadi 

penghambat tercapainya efektivitas dan efisiensi organisasi serta untuk mencari 

jalan keluar dan merancang usaha perbaikan yang lebih maju dari sebelumnya. 

Permasalahan kelembagaan dapat diupayakan melalui model Weisbord 

sudah lazim dilakukan. Model Weisbord diyakini dapat mengungkap berbagai 

permasalahan dalam organisasi/lembaga. Pendekatan teori model Weisbord 

terdiri dari enam variabel atau enam kotak pendekatan (six box models). 

Six Box Models adalah tools yang dikembangkan oleh Marvin Weisbord, 

seorang analis Pengembangan Organisasi (Organizational Development) untuk 

menganalisa fungsi-fungsi yang ada di dalam organisasi. Six Box Model ini 

dipublikasikan pertama kali dalam buku “Organizational Diagnosis: A Workbook 

of Theory and Practice,” pada tahun 1978. Six Box digunakan untuk melihat gap 

yang ada di organisasi antara apa yang terjadi sekarang dengan kondisi optimum 

yang diinginkan. Dengan menggunakan kerangka pendekatan yang sederhana 

 

56 Miftah Thoha, Pembinaan Organisasi (Proses Diagnosa dan Intervensi) (Jakarta: PT. RajaGrafindo 

Persada, 2002), 394. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

93 
 

 

 

model ini bisa menjadi tools yang ampuh untuk melihat apakah fungsi-fungsi 

organisasi sudah berjalan seperti yang diharapkan atau belum. 

Pendekatan teori model Weishbord terdiri enam variabel atau enam kotak 

pendekatan, antara lain: Tujuan (purpose), Struktur (structure), Tata Hubungan 

(relationship), Penghargaan (rewards), Kepemimpinan (leadership) dan 

Mekanisme tata kerja (helpful mechanism), serta dengan memperhatikan pengaruh 

lingkungan luar dari/ke organisasi (environment). 

 

 

 

Gambar 8. Enam Kotak Weisbord 
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Masing-masing variabel dari teori Weisbord tersebut memiliki indikator 

pengukur yang dapat dirumuskan dalam tabel berikut. 

Tabel 5. Variabel dan Indikator Teori Enam Kotak Weisbord57 

 

N 

o 

Enam Variabel 

Kotak 

Weisbord 

Indikator 

Pengukur 

Sistem Formal Sistem Informal 

1. Tujuan • Kejelasan 

(Clarity) 

• Persetujuan 

(Agreement) 

Kejelasan Persetujuan 

2. Struktur • Relevansi 

• Konsistensi 

Fungsional, 

program, matrik 

Bagaimana 

sesungguhnya 

pekerjaan dikerjakan 

atau tidak dikerjakan 

3. Tata 

Hubungan 
• Individual 

• Subsistem 

• Task 

Siapa harus 

bekerja dengan 

siapa, tentang 

apa. 

Seberapa jauh mereka 

bekerja? Kualitas tata 

hubungan kerja sama. 

4. Sistem 

Penghargaa 
• Formal 

• Expectation 

Dengan cara apa 

yang 

dipergunakan 

secara eksplisit 

apa wujudnya 

Bagaimaan arus konflik 

yang ada? 

Secara implisit  dan 

psikologis apa yang 

sesungguhnya 

dirasakan. 

5. Kepemimpinan • Balance 

• Decission 

Making 

• Implementati 

on Program 

• Integrity 

• Conflict 

Apa yang 

dikerjakan oleh 

seorang 

pemimpin. 

Apa sistem yang 

dipakai 

Bagaimana gaya 

normatif 

administratisinya? 

6. Mekanisme 

Tata Kerja 
• Fungsi 

Manajemen 

• Support 

Sistem 

penganggarann ya 

Sistem 

informasinya, 

perencanaan, 

kontrol, dan 

sebagainya. 

Bagaimana 

sesungguhnya mereka 

mempergunakan 

Bagaimana mereka 

berfungsi dalam praktek 

Bagaimana sistem 

tersebut dijalankan 

7. Lingkungan • Organisasi ke 

lingkungan 

Peranan 

organisasi kepada 

lingkungan 

Sejauh  mana 

peran/keberadaan 

organisasi mereka 
 

57 Ibid., 101. 
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  luar 

• Lingkungan 

luar ke 

organisasi 

 mempengaruhi 

lingkungan luar Sejauh 

mana lingkungan luar 

mempengaruhi 

peran/keberadaan 

organisasi mereka 
 

 

Diagnosis organisasi merupakan salah satu metode pembinaan organisasi 

yang menekankan pada hal-hal yang dianggap mempengaruhi ketidaksatabilan 

atau ketidakberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Model untuk 

mendiagnosis organisasi salah satunya adalah model enam kotak Weisbord yang 

terdiri dari: 

1. Tujuan 

 

2. Struktur 

 

3. Tata Hubungan 

 

4. Penghargaan 

 

5. Kepemimpinan dan 

 

6. Metode Kerja 

 

Berdasarkan pandangan sistem terbuka, organisasi merupakan bagian 

dari lingkungan. Oleh karena itu, selanjutnya menurut Weisbord perlu adanya 

perhatian yang diarahkan kepada lingkungan luar organisasi tersebut. 

Menurut Weisbord58, kerangka kerja (model) ini sangat praktis untuk 

memahami masalah yang dihadapi perusahaan. Dia menghubungkan model enam 

kotak ke layar radar. Seperti pengatur lalu lintas udara yang memandu pesawat 

menggunakan kecepatan, ketinggian, dan seterusnya. Ketika organisasi 

58 Martin R. Weisbord, Organisational Diagnosis : A Workbook of Theory and Practice (USA: 

Addison-Wesley Publishing Co., 1988) 
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menghadapi masalah seperti tidak tercapainya tujuan secara efektif, atau gagalnya 

pelaksanaan program peningkatan kualitas layanan, dan lain sebagainya maka 

dapat dilakukan diagnosis pada bagian mana dalam keenam kotak tersebut yang 

tidak beres. Berikut penjelasan Model Enam Kotak Weisbord: 

1. Tujuan 

 

Tujuan merupakan sesuatu baik yang dapat diukur secara objektif 

maupun yang tidak, berdasarkan ukuran subyektif. Organisasi selalu 

mempunyai tujuan/maksud yang akan dicapai yang dirumuskan dalam visi, 

misi, dan motto. 

Untuk mendiagnosa kotak tujuan ada dua hal yang dianggap sangat 

penting, yakni clarity dan agreement. Clarity merupakan kejelasan tentang 

tujuan organisasi itu sendiri. Dalam hal ini yang dianggap penting adalah 

pemahaman para anggota organisasi secara jelas dan benar akan misi dan 

tujuan organisasinya. Agreement merupakan sebuah persetujuan dengan 

tujuan tersebut. Dalam hal ini, dukungan dari para anggota atau karyawan 

untuk bertekad mencapai tujuan organisasi sangat diutamakan. Dalam 

kesepakatan ini, lebih ditekankan kepada bagaimana kesepakatan yang ada 

antara tujuan organisasi dan pelaksanaannya. 

2. Struktur Organisasi 

 

Struktur berkaitan dengan bagaimana organisasi memberikan tugas 

kepada karyawan dan bagaimana tugas dilaksanakan. Struktur Organisasi 

adalah suatu susunan dan hubungan antara tiap bagian serta posisi yang ada 
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pada suatu organisasi atau perusahaan dalam menjalankan kegiatan 

operasional untuk mencapai tujuan yang di harapkan dan diinginkan. 

Struktur Organisasi menggambarkan dengan jelas pemisahan kegiatan 

pekerjaan antara yang satu dengan yang lain dan bagaimana hubungan 

aktivitas dan fungsi dibatasi. Dalam struktur organisasi yang baik harus 

menjelaskan hubungan wewenang siapa melapor kepada siapa, jadi ada satu 

pertanggungjawaban apa yang akan dikerjakan. 

Menurut Keban59 struktur organisasi berkenaan dengan siapa yang harus 

mengimplementasikan atau mengerjakan apa yang telah diputuskan. Aspek pertama 

yang harus diatur adalah pembagian unit kerja termasuk tugas, fungsi dan 

tanggungjawab dalam bekerja, baik secara vertikal maupun horizontal. 

Untuk mendiagnosa kotak struktur, ada dua indikator yang perlu 

diteliti, yaitu relevancy dan consistency. Relevancy lebih mengarah kepada 

hubungan dalam struktur organisasi yang berhubungan dengan pihak kontak 

organisasi (struktur organisasi). Bagan struktur dan rincian tupoksi 

organisasi juga terdapat dalam dokumen renstra. Tingkat kesesuaian antara 

struktur atau kotak organisasi dengan tujuan organisasi juga perlu untuk 

diketahui. Consistency berhubungan dengan aplikasi dari kotak struktur 

organisasi, dimana dilihat mengenai realitas yang terjadi antara pelaksanaan 

tupoksi yang dapat terlihat sesuai dengan tugas atau tidak serta mengenai 

adanya overlapping tupoksi. 

 

 
 

59 Jeremias T. Keban, Enam Dimensi Strategis Administrasi Publik : Konsep, Teori dan Isu 
(Yogyakarta : Penerbit Gava Media, 2008), 128. 
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Terkait dengan struktur organisasi maka relasi mengenai konsep 

dalam menentukan perancangan struktur organisasi adalah : 

a. Strategi organisasi untuk pencapaian tujuan, 

 

b. Teknologi tepat guna, 

 

c. Anggota (karyawan) atau orang-orang yang terlibat dalam organisasi, 

 

d. Ukuran organisasi, 

 

Seharusnya suatu organisasi dapat berpedoman kepada beberapa hal 

tersebut sehingga organisasi yang ada dapat berkembang. Menurut hasil 

wawancara di atas, dalam pembagian tugas sudah sesuai dengan tupoksi dari 

masing–masing unit dan dari berbagai tugas sudah ada porsinya. Oleh sebab 

itu tidak pernah terjadi overlapping dalam pelaksanaan tugas. 

3. Tata Hubungan 

 

Tata Hubungan tidak hanya berperan dalam kerjasama sesama 

pegawai di organisasi. Tetapi juga sebagai penyalur jalannya informasi yang 

ada di organisasi tersebut. Menurut Thoha60 ada tiga hal yang dianggap penting 

berkaitan dengan tata hubungan: a) Tata hubungan antara individu dalam 

organisasi. b) Tata hubungan antar unit organisasi yang berbeda tugas 

kegiatannya. c) Tata hubungan antar orang dengan sifat dan keharusan yang 

diminta oleh pekerjaan. Selain itu dilakukan juga diagnosa seberapa jauh saling 

ketergantungan (interdepency) kualitas tata hubungan dan arus konflik organisasi. 

Dalam Model 6 Kotak Weisbord dalam kotak Tata Hubungan 

mempunyai indikator individual, sub sistem dan task. Dalam Indikator 

 
60 Miftah Thoha, Perilaku Organisasi..., 100. 
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Individual dalam kotak tata hubungan model 6 Kotak Weisbord digunakan 

untuk mengetahui pola hubungan secara Individu yang ada dalam suatu 

organisasi tersebut, selain itu juga untuk mengetahui kondisi realitas yang ada 

serta konflik yang terjadi. Dari penjelasan indikator tersebut diketahui bahwa 

tata hubungan benar-benar berperan. Berdasarkan pemaparan tersebut maka 

diajukan pertanyaan tentang pola hubungan antar pegawai dan apakah pernah 

terjadi konflik dalam pola hubungan tersebut. 

Organisasi merupakan sebuah system yang mempunyai sub-sub sytem 

yang saling berkaitan didalamnya, dapat dilihat didalam unsur-unsur 

organisasi sebagai berikut : 

a. Manusia (man) 

 

Dalam keorganisasian, manusia sering disebut sebagai pegawai atau 

personel yang terdiri dari semua anggota organisasi tersebut yang menurut 

fungsidan tingkatannya terdiri dari pimpinan (administrator) sebagai 

unsur pimpinan tertinggi dalam organisasi, manajer yang memimpin tiap- 

tiap satuan unit kerja yang sudah dibagikan sesuai dengan tugas dan 

fungsinya, dan para pekerja. 

b. Kerjasama (team work) 

 

Suatu kegiatan bantu-membantu antar sesama anggota organisasi yang 

dilakukan bersama-sama untuk mencapai tujuan bersama. Oleh karena itu, 

anggota organisasi dibagi menjadi beberapa bagian sesuai fungsi, tugas 

dan tingkatannya masing-masing. 

c. Tujuan bersama 
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Arah atau sasaran yang dicapai. Tujuan merupakan titik akhir dari apa 

yang diharapkan atau dicapai dalam organisasi. Setiap anggota sebuah 

organisasi harus mempunya tujuan yang sama agar organisasi tersebut 

dapat berjalan sesuai dengan keinginan bersama. 

 
 

d. Peralatan (equipment) 

 

Segala sesuatu yang digunakan dalam organisasi seperti uang, kendaraan, 

gedung, tanah dan barang modal lainnya. 

e. Lingkungan (environment) 

 

Yang termasuk kedalam unsur lingkungan adalah : 

 

• Kondisi atau situasi yang secara langsung atau tidak langsung 

mempengaruhi berjalannya organisasi karena kondisi atau situasi 

sangat dekat hubungannya dengan organisasi dan anggotanya 

• Tempat atau lokasi, karena mempengaruhi sarana transportasi dan 

komunikasi 

• Wilayah operasi yang dijadikan sarana kegiatan organisasi, wilayah 

operasi dibagi menjadi empat, yaitu wilayah kegiatan, wilayah 

jangkauan, wilayah personil, wilayah kewenangan atau kekuasaan. 

f. Kerangka/kontruksi mental organisasi itu sendiri 

 

Pemaparan di atas telah menunjukkan bahwa unsur-unsur organisasi 

mencakup kerja sama dan tujuan bersama yang dicapai oleh semua 

anggota organisasi. Pola hubungan dan koordinasi penting peranannya 

terhadap organisasi yang ada. Untuk mendiagnosis hal tersebut maka 
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diajukan pertanyaan tentang pola hubungan antar unit dalam organisasi 

serta bagaimana kepercayaan bawahan terhadap atasan dan sebaliknya. 

Dalam Model 6 kotak Weisbord, task disini dimaksudkan untuk 

mengetahui pola hubungan dalam penugasan lain (kepanitiaan) frekuensi dan 

keberhasilan. Kepanitian lain yang dibentuk biasanya ditujukan untuk 

mempererat kerja sama antara pegawai diluar hubungan kerja atau penugasan. 

4. Penghargaan 

 

Imbalan merupakan segala sesuatu baik financial maupun bukan 

financial yang diberikan organisasi kepada karyawan. Pada dasarnya 

hubungan antara kinerja dengan penghargaan bukan hanya diinginkan pada 

level organisasional saja, tetapi diinginkan juga pada level individu. Teori 

yang mendasari hubungan kinerja-penghargaan, adalah bahwa karyawan akan 

termotivasi untuk mencapai kinerja yang tinggi jika mereka yakin bahwa 

motivasi yang tinggi tersebut akan menghasilkan penghargaan yang mereka 

inginkan. 

Dewasa ini masalah reward (imbalan/penghargaan) dipandang sebagai 

salah satu tantangan yang harus dihadapi oleh manajemen organisasi. Sebagai alat 

motivasi bagi anggota organisasi untuk bersemangat dalam meningkatkan 

kinerja individu dan kinerja organisasi. Sistem imbalan/penghargaan (reward) 

yang baik adalah sistem yang mampu menjamin kepuasan anggota organisasi. 
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Akhirnya memungkinkan organisasi memperoleh, memelihara, dan 

mempekerjakan sejumlah orang dengan berbagai sikap dan perilaku positif 

sehingga bisa bekerja dengan produktif bagi kepentingan organisasi.61 

Punishment diartikan sebagai hukuman atau sanksi. Jika reward 

merupakan bentuk reinforcement yang positif, maka punishment sebagai 

bentuk reinforcement yang negatif. Tetapi kalau diberikan secara tepat dan 

bijak bisa menjadi alat motivasi. Tujuan dari metode ini adalah menimbulkan 

rasa tidak senang pada seseorang supaya mereka jangan membuat sesuatu 

yang jahat. Jadi hukuman yang dilakukan mesti bersifat pedagogies yaitu 

untuk memperbaiki dan mendidik ke arah yang lebih baik. 

Untuk mendiagnosis kotak penghargaan ini, ada dua indikator yang 

dapat nilai, yaitu formal dan expectation. Pada dasarnya reward dan 

punishment sama-sama dibutuhkan dalam memotivasi seseorang termasuk 

dalam memotivasi para pegawai dalam meningkatkan kinerjanya. Keduanya 

merupakan reaksi dari seorang pimpinan terhadap kinerja dan produktivitas 

yang telah ditunjukkan oleh bawahannya; hukuman untuk perbuatan jahat dan 

ganjaran untuk perbuatan baik. Melihat dari fungsinya itu, seolah keduanya 

berlawanan tetapi pada hakekatnya sama-sama bertujuan agar seseorang 

menjadi lebih baik. Termasuk dalam memotivasi para pegawai dalam bekerja. 

Teori pengharapan Vroom menyatakan tentang pentingnya 

menghubungkan antara kinerja dengan upah untuk memotivasi kinerja 

karyawan. Berdasarkan pemaparan di atas untuk dapat mendiagnosis harapan 

 

61 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kepemimpinan dan Perilaku 
Administrasi, 253. 
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maka diajukan pertanyaan tentang harapan informan terhadap 

terselenggaranya sistem reward yang ada. 

5. Kepemimpinan 

 

Berdasarkan definisi-definisi yang telah dipaparkan di atas dapat kita 

tarik benang merah yang memiliki kesamaan. Kepemimpinan memiliki 

beberapa implikasi, antara lain : 

• Kepemimpinan berarti melibatkan orang atau pihak lain, yaitu para 

karyawan atau bawahan (followers). Para karyawan atau bawahan harus 

memiliki kemauan untuk menerima arahan dari pemimpin. Walaupun 

demikian, tanpa adanya karyawan atau bawahan, tidak akan ada 

pimpinan. 

• Seorang pemimpin yang efektif adalah seseorang yang dengan 

kekuasaannya (his or herpower) mampu menggugah pengikutnya untuk 

mencapai kinerja yang memuaskan. Para pemimpin dapat menggunakan 

bentuk-bentuk kekuasaan atau kekuatan yang berbeda untuk 

mempengaruhi perilaku bawahan dalam berbagai situasi. 

• Kepemimpinan harus memiliki kejujuran terhadap diri sendiri (integrity), 

sikap bertanggungjawab yang tulus (compassion), pengetahuan 

(cognizance), keberanian bertindak sesuai dengan keyakinan 

(commitment), kepercayaan pada diri sendiri dan orang lain (confidence) 

dan kemampuan untuk meyakinkan orang lain (communication) dalam 

membangun organisasi. 
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Berdasarkan pemaparan di atas maka dapat kita ambil kesimpulan 

bahwa Kepemimpinan adalah kekuasaan untuk mempengaruhi seseorang, 

baik dalam mengerjakan sesuatu atau tidak mengerjakan sesuatu, bawahan 

dipimpin dari bukan dengan jalan menyuruh atau mondorong dari belakang. 

Masalah yang selalu terdapat dalam membahas fungsi kepemimpinan adalah 

hubungan yang melembaga antara pemimpin dengan yang dipimpin menurut 

rules of the game yang telah disepakati bersama. Kepemimpinan hanya dapat 

dilaksanakan oleh seorang pemimpin.Teori-teori dalam Kepemimpinan 

adalah sebagai berikut: 

a. Teori Sifat 

 

Teori ini bertolak dari dasar pemikiran bahwa keberhasilan 

seorang pemimpin ditentukan oleh sifat-sifat, perangai atau ciri-ciri yang 

dimiliki pemimpin itu. Atas dasar pemikiran tersebut timbul anggapan 

bahwa untuk menjadi seorang pemimpin yang berhasil, sangat ditentukan 

oleh kemampuan pribadi pemimpin. Dan kemampuan pribadi yang 

dimaksud adalah kualitas seseorang dengan berbagai sifat, perangai atau 

ciri-ciri di dalamnya. Ciri-ciri ideal yang perlu dimiliki pemimpin 

menurut Sondang62 adalah: 

• Pengetahuan umum yang luas, daya ingat yang kuat, rasionalitas, 

obyektivitas, pragmatisme, fleksibilitas, adaptabilitas, orientasi masa 

depan 

 

 
 

62 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kepemimpinan dan Perilaku Administrasi 
(Jakarta : Bumi Aksara, 1994), 75-76. 
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• Sifat inkuisitif, rasa tepat waktu, rasa kohesi yang tinggi, naluri 

relevansi, keteladanan, ketegasan, keberanian, sikap yang antisipatif, 

kesediaan menjadi pendengar yang baik, kapasitas integrative 

• Kemampuan untuk bertumbuh dan berkembang, analitik, menentukan 

skala prioritas, membedakan yang urgen dan yang penting, 

keterampilan mendidik, dan berkomunikasi secara efektif. 

Walaupun teori sifat memiliki berbagai kelemahan (antara lain: 

terlalu bersifat deskriptif, tidak selalu ada relevansi antara sifat yang 

dianggap unggul dengan efektivitas kepemimpinan) dan dianggap sebagai 

teori yang sudah kuno namun apabila kita renungkan nilai-nilai moral dan 

akhlak yang terkandung di dalamnya mengenai berbagai rumusan sifat, 

ciri atau perangai pemimpin; justru sangat diperlukan oleh kepemimpinan 

yang menerapkan prinsip keteladanan. 

b. Teori Perilaku 

 

Dasar pemikiran teori ini adalah kepemimpinan merupakan 

perilaku seorang individu ketika melakukan kegiatan pengarahan suatu 

kelompok ke arah pencapaian tujuan. Dalam hal ini, pemimpin 

mempunyai deskripsi perilaku: 

1) Konsiderasi dan struktur inisiasi 

 

Perilaku pemimpin yang cenderung mementingkan bawahan 

memiliki ciri ramah tamah, mau berkonsultasi, mendukung, membela, 

mendengarkan, menerima usul dan memikirkan kesejahteraan 

bawahan serta memperlakukannya setingkat dirinya. Di samping itu 
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terdapat pula kecenderungan perilaku pemimpin yang lebih 

mementingkan tugas organisasi. 

2) Berorientasi kepada bawahan dan produksi 

 

Perilaku pemimpin yang berorientasi kepada bawahan ditandai 

oleh penekanan pada hubungan atasan-bawahan, perhatian pribadi 

pemimpin pada pemuasan kebutuhan bawahan serta menerima 

perbedaan kepribadian, kemampuan dan perilaku bawahan. 

Sedangkan perilaku pemimpin yang berorientasi pada produksi 

memiliki kecenderungan penekanan pada segi teknis pekerjaan, 

pengutamaan penyelenggaraan dan penyelesaian tugas serta 

pencapaian tujuan. 

Pada sisi lain, perilaku pemimpin menurut model leadership 

continuum pada dasarnya ada dua yaitu berorientasi kepada pemimpin 

dan bawahan. Sedangkan berdasarkan model grafik kepemimpinan, 

perilaku setiap pemimpin dapat diukur melalui dua dimensi yaitu 

perhatiannya terhadap hasil/tugas dan terhadap bawahan/hubungan kerja. 

Kecenderungan perilaku pemimpin pada hakikatnya tidak dapat 

dilepaskan dari masalah fungsi dan gaya kepemimpinan. 

c. Teori Situasional 

 

Keberhasilan seorang pemimpin menurut teori situasional 

ditentukan oleh ciri kepemimpinan dengan perilaku tertentu. Disesuaikan 

dengan tuntutan situasi kepemimpinan dan situasi organisasi dengan 

memperhitungkan faktor waktu dan ruang. Faktor situasional yang 
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berpengaruh terhadap gaya kepemimpinan tertentu menurut Sondang63 

adalah : 

a. Jenis pekerjaan dan kompleksitas tugas; 

 

b. Bentuk dan sifat teknologi yang digunakan; 

 

c. Persepsi, sikap dan gaya kepemimpinan; 

 

d. Norma yang dianut kelompok; 

 

e. Rentang kendali 

 

f. Ancaman dari luar organisasi; 

 

g. Tingkat stress; 

 

h. Iklim yang terdapat dalam organisasi. 

 

Seorang pemimpin adalah seseorang yang mempunyai keahlian 

memimpin. Mempunyai kemampuan mempengaruhi pendirian atau 

pendapat orang atau sekelompok orang tanpa menanyakan alasan- 

alasannya. Seorang pemimpin adalah seseorang yang aktif membuat 

rencana-rencana, mengkoordinasi, melakukan percobaan dan memimpin 

pekerjaan untuk mencapai tujuan bersama-sama. Menurut James A.F 

Stoner64 tugas utama seorang pemimpin adalah: 

• Pemimpin bekerja dengan orang lain 

 

Seorang pemimpin bertanggung jawab untuk bekerja dengan orang 

lain. Salah satu dengan atasannya, staf, teman sekerja atau atasan lain 

dalam organisasi sebaik orang di luar organisasi. 

 

 
 

63 Ibid., 129. 
64 James A.F Stoner, Manajemen, Edisi Bahasa Indonesia (Jakarta: PT. Prenhallindo, 1996), 193. 
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• Pemimpin adalah tanggung jawab dan mempertanggungjawabkan 

(akuntabilitas). 

Seorang pemimpin bertanggungjawab untuk menyusun tugas, 

menjalankan tugas, dan mengadakan evaluasi. Untuk mencapai 

outcome terbaik. Pemimpin bertanggung jawab untuk kesuksesan 

stafnya tanpa kegagalan. 

 

 

 

• Pemimpin menyeimbangkan pencapaian tujuan dan prioritas. 

 

Proses kepemimpinan dibatasi sumber. Jadi pemimpin harus dapat 

menyusun tugas dengan mendahulukan prioritas. Dalam mencapai 

tujuan pemimpin harus dapat mendelegasikan tugas-tugasnya kepada 

staf. Kemudian pemimpin harus dapat mengatur waktu secara efektif, 

dan menyelesaikan masalah secara efektif. 

• Pemimpin harus berpikir secara analitis dan konseptual 

 

Seorang pemimpin harus menjadi seorang pemikir yang analitis dan 

konseptual. Selanjutnya dapat mengidentifikasi masalah dengan 

akurat. Pemimpin harus dapat menguraikan seluruh pekerjaan menjadi 

lebih jelas. 

• Manajer adalah seorang mediator 

 

Konflik selalu terjadi pada setiap tim dan organisasi. Oleh karena itu, 

pemimpin harus dapat menjadi seorang mediator (penengah). 

• Pemimpin adalah politisi dan diplomat 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

109 
 

 

 

Seorang pemimpin harus mampu mengajak dan melakukan 

kompromi. Sebagai seorang diplomat, seorang pemimpin harus dapat 

mewakili tim atau organisasinya. 

• Pemimpin membuat keputusan yang sulit 

 

Seorang pemimpin harus dapat memecahkan masalah. 

 

Kepemimpinan dan Pemimpin pasti sangat erat kaitannya dengan 

kekuasaan. Setiap Pemimpin pasti memegang kekuasaan akan suatu hal. 

Menurut French dan Raven65, kekuasaan yang dimiliki oleh para pemimpin 

dapat bersumber dari: 

a. Reward power, yang didasarkan atas persepsi bawahan bahwa pemimpin 

mempunyai kemampuan dan sumberdaya untuk memberikan penghargaan 

kepada bawahan yang mengikuti arahan-arahan pemimpinnya. 

b. Coercive power, yang didasarkan atas persepsi bawahan bahwa pemimpin 

mempunyai kemampuan memberikan hukuman bagi bawahan yang tidak 

mengikuti arahan-arahan pemimpinnya. 

c. Legitimate power, yang didasarkan atas persepsi bawahan bahwa 

pemimpin mempunyai hak untuk menggunakan pengaruh dan otoritas 

yang dimilikinya. 

d. Referent power, yang didasarkan atas identifikasi (pengenalan) bawahan 

terhadap sosok pemimpin. Para pemimpin dapat menggunakan 

pengaruhnya karena karakteristik pribadinya, reputasinya atau karismanya. 

 

 

 
 

65 French dan Raven, Sumber Kuasa Pemimpin (Jakarta : Bumi Aksara, 1968), 79-83. 
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e. Expert power, yang didasarkan atas persepsi bawahan bahwa pemimpin 

adalah seseorang yang memiliki kompetensi dan mempunyai keahlian 

dalam bidangnya. 

Dalam organisasi pemimpin dibagi dalam tiga tingkatan yang 

tergabung dalam kelompok anggota-anggota manajemen (manajement 

members). Ketiga tingkatan tersebut adalah : 

a. Manager puncak (top manager) 

 

b. Manajer menengah (middle manager) 

 

c. Manajer bawahan (lower manager/supervisor) 

 

Seorang pemimpin mempunyai ketrampilan manajemen (managerial 

skill) maupun keterampilan teknis (technical skill). Semakin rendah 

kemampuan teknis seorang pemimpin dalam organisasi maka keterampilan 

manajemen lebih menonjol. Hal ini disebabkan karena aktivitas yang bersifat 

operasional. Bertambah tinggi kedudukan seorang pemimpin dalam 

organisasi maka semakin menonjol keterampilan manajemen. Dan aktivitas 

yang dijalankan lebih bersifat konsepsional. 

Kepemimpinan yang efektif akan terwujud bila dijalankan sesuai 

dengan fungsinya. Fungsi kepemimpinan berhubungan langsung dengan 

situasi sosial dalam kehidupan organisasi masing-masing. Mengisyaratkan 

bahwa setiap pemimpin berada di dalam dan bukan di luar situasi. Pemimpin 

harus berusaha agar menjadi bagian dalam situasi sosial organisasinya. 

Pemimpin yang membuat keputusan dengan memperhatikan situasi 

sosial organisasinya akan dirasakan sebagai keputusan bersama. Menjadi 
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tanggung jawab bersama pula dalam melaksanakannya. Dengan demikian 

akan terbuka peluang bagi pemimpin untuk mewujudkan fungsi-fungsi 

kepemimpinan sejalan dengan situasi sosial yang dikembangkannya. Fungsi 

kepemimpinan memiliki dua dimensi sebagai berikut : 

a. Dimensi yang berkenaan dengan tingkat kemampuan mengarahkan 

(direction) dalam tindakan atau aktivitas pemimpin, yang terlihat pada 

tanggapan orang-orang yang dipimpinnya. 

b. Dimensi yang berkenaan dengan tingkat dukungan (support) atau 

keterlibatan orang-orang yang dipimpin dalam melaksanakan tugas-tugas 

pokok kelompok/organisasi, yang dijabarkan dan dimanifestasikan 

melalui keputusan-keputusan dan kebijaksanaan pemimpin. 

Berdasarkan kedua dimensi itu, selanjutnya secara operasional dapat 

dibedakan lima fungsi pokok kepemimpinan. Kelima fungsi kepemimpinan 

itu adalah: 

a. Fungsi Instruktif 

 

Fungsi ini berlangsung dan bersifat komunikasi satu arah. 

Pemimpin sebagai pengambil keputusan berfungsi memerintahkan 

pelaksanaanya pada orang-orang yang dipimpinnya. Fungsi ini berarti 

juga keputusan yang ditetapkan tidak akan ada artinya tanpa kemampuan 

mewujudkan atau menterjemahkannya menjadi instruksi/perintah. 

Selanjutnya perintah tidak akan ada artinya jika tidak dilaksanakan. Oleh 

karena itu sejalan dengan pengertian kepemimpinan. Intinya adalah 
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kemampuan pimpinan menggerakkan orang lain agar melaksanakan 

perintah, yang bersumber dari keputusan yang telah ditetapkan. 

b. Fungsi Konsultatif 

 

Fungsi ini berlansung dan bersifat komunikasi dua arah, meliputi 

pelaksanaannya sangat tergantung pada pihak pimpinan. Pada tahap 

pertama dalam usaha menetapkan keputusan, pemimpin kerap kali 

memerlukan bahan pertimbangan. Mengharuskannya berkonsultasi 

dengan orang-orang yang dipimpinnya. Konsultasi dapat dilakukan 

terbatas dengan orang-orang tertentu saja. Orang yang dinilai mempunyai 

informasi yang diperlukan dalam menetapkan keputusan. 

Tahap berikutnya konsultasi dari pimpinan pada orang-orang yang 

dipimpin dapat dilakukan setelah keputusan ditetapkan dan sedang dalam 

pelaksanaan. Konsultasi itu dimaksudkan untuk memperoleh masukan 

berupa impan balik (feed Back) yang dapat dipergunakan untuk 

memperbaiki dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah 

ditetapkan dan dilaksanakan. 

Dengan menjalankan fungsi konsultatif, diharapkan keputusan 

pimpinan akan mendapat dukungan dan lebih mudah 

menginstruksikannya. Sehingga kepemimpinan berlangsung efektif. 

Fungsi konsultatif ini mengharuskan pimpinan belajar menjadi pendengar 

yang baik. Dan biasanya tidak mudah melaksanakannya. Mengingat 

pemimpin lebih banyak menjalankan peranan sebagai pihak yang 

didengarkan. Untuk itu pemimpin harus meyakinkan dirinya bahwa dari 
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siapapun juga selalu mungkin diperoleh gagasan, aspirasi, dan saran yang 

konstruktif bagi pengembangan kepemimpinanya. 

c. Fungsi Partisipasi 

 

Fungsi ini tidak sekedar berlangsung dan bersifat dua arah. Tetapi 

juga berwujud pelaksanaan hubungan manusia yang efektif. Antara 

pemimpin dengan sesama orang yang dipimpinnya baik dalam 

keikutsertaan mengambil keputusan maupun dalam melaksanakannya. 

Fungsi partisipasi hanya akan terwujud jika pemimpin mengembangkan 

komunikasi yang memungkinkan terjadinya pertukaran pendapat, gagasan 

dan pandangan dalam memecahkan masalah-masalah. Bagi pimpinan 

akan dapat dimanfaatkan untuk mengambil keputusan-keputusan. 

Sehubungan dengan itu musyawarah menjadi penting. Baik yang 

dilakukan melalui rapat-rapat mapun saling mengunjungi pada setiap 

kesempatan yang ada. Musyawarah sebagai kesempatan berpartisipasi 

harus dilanjutkan berupa partisipasi dalam berbagai kegiatan 

melaksanakan program organisasi. 

d. Fungsi Delegasi 

 

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan limpahan wewenang 

membuat/menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun tanpa 

persetujuan dari pimpinan. Fungsi ini mengharuskan pemimpin memilah- 

milah tugas pokok organisasi dan mengevaluasi yang dapat dan tidak 

dapat dilimpahkan pada orang-orang yang dipercayainya. Fungsi delegasi 

pada dasarnya berarti kepercayaan. Pemimpin harus bersedia dapat 
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mempercayai orang lain sesuai dengan posisi/jabatannya. Sedang 

penerima delegasi harus mampu memelihara kepercayaan dengan 

melaksanakannya secara bertanggung jawab. 

Fungsi pendelegasian harus diwujudkan seorang pemimpin karena 

kemajuan dan perkembangan kelompoknya tidak mungkin 

diwujudkannya sendiri. Pemimpin seorang diri tidak akan dapat berbuat 

banyak dan bahkan mungkin tidak ada artinya sama sekali. Oleh karena 

itu sebagian wewenangnya perlu didelegasikan pada para pembantunya 

agar dapat dilaksanakan secara efektif dan efisien. 

e. Fungsi Pengendalian 

 

Fungsi pengendalian merupakan fungsi kontrol. Fungsi ini 

cenderung bersifat satu arah. Meskipun tidak mustahil untuk dilakukan 

dengan cara komunikasi secara dua arah. Fungsi pengendalian untuk 

mengatur aktivitas anggota secara terarah dan efektif. Sehingga 

memungkinkan tercapainya tujuan secara maksimal. Wujud pengendalian 

dapat berupa bimbingan, pengarahan, koordinasi, dan pengawasan. Dalam 

hal ini pemimpin harus aktif. Bisa juga dengan mengikutsertakan anggota 

kelompok/organisasinya. 

Pemimpin yang baik harus menjalankan fungsi-fungsi 

kepemimpinan seperti di atas. Fungsi-fungsi kepemimpinan yang hakiki 

menurut Sondang66 adalah : 

 

 
 

66 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kepemimpinan dan Perilaku 
Administrasi, 47-48. 
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• Pemimpin selaku penentu arah yang akan ditempuh dalam usaha 

pencapaian tujuan, 

• Wakil dan juru bicara dalam hubungan dengan pihak-pihak di luar 

organisasi, 

• Pemimpin selaku komunikator yang efektif, 

 

• Mediator yang andal khususnya dalam hubungan ke dalam terutama 

dalam menangani situasi konflik, 

• Pemimpin selaku integrator yang efektif, rasional, objektif, dan 

netral. 

Pemimpin organisasi merupakan orang yang paling penting 

peranannya dalam berjalannya organisasi. Pemimpin dituntut harus dapat 

membawa dirinya sebagai seorang panutan. Diagnosis organisasi pun 

memicu pada pemimpin yang ada dalam suatu organisasi. Dalam Model 6 

Kotak Weisbord kepemimpinan mempunyai indikator balance, decision 

making, implementation program, integrity dan conflict. 

Indikator balance dari kepemimpinan Model 6 Kotak Weisbord 

yang dimaksud adalah pemimpin hendaknya seimbang atau tidak berat 

sebelah. Maksud dari seimbang dan tidak berat sebelah ini adalah 

pemimpin dapat memberikan sikap yang sesuai kepada semua 

karyawannya. Pemimpin diharapkan dapat menjadi pengayom. Pada 

umumnya pemimpin organisasi dapat diklasifikasikan menjadi lima tipe 

utama sebagai berikut : 

1. Tipe Pemimpin Otokratis 
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Tipe pemimpin ini menganggap bahwa  pemimpin adalah hak. 

 

Ciri-ciri pemimpin tipe ini adalah sebagai berikut : 

 

a. Menganggap bahwa organisasi adalah milik pribadi 

 

b. Mengidentikkan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi. 

 

c. Menganggap bawahan adalah sebagai alat semata. 

 

d. Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat orang lain 

karena menganggap dialah  yang paling benar. 

e. Selalu bergantung pada kekuasaan formal 

 

f. Dalam menggerakkan bawahan sering mempergunakan 

pendekatan (approach) yang mengandung unsur paksaan dan 

ancaman. 

Dari sifat-sifat yang dimiliki oleh tipe pemimpin otokratis dapat 

diketahui bahwa tipe ini tidak menghargai hak-hak manusia. 

Sehingga tipe ini tidak cocok dipakai dalam organisasi modern. 

2. Tipe Kepemimpinan Militeristis 

 

Perlu diperhatikan terlebih dahulu bahwa yang dimaksud dengan 

pemimpin tipe militeristis tidak sama dengan pemimpin dalam 

organisasi militer. Artinya tidak semua pemimpin militer bertipe 

militeristis. Pemimpin bertipe militeristis mempunyai sifat-sifat 

sebagai berikut : 

a. Dalam menggerakkan bawahan, perintah digunakan sebagai 

alat utama. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

117 
 

 

 

b. Dalam menggerakkan bawahan sangat suka menggunakan 

pangkat dan jabatannya. 

c. Senang kepada formalitas yang berlebihan. 

 

d. Menuntut disiplin yang tinggi dan kepatuhan mutlak dari 

bawahan 

e. Tidak mau menerima kritik bawahan 

 

f. Menggemari upacara-upacara resmi untuk berbagai keadaan. 

 

Dari sifat-sifat yang dimiliki tipe pemimpin militeristis jelaslah 

bahwa tipe pemimpin seperti ini bukan merupakan pemimpin yang 

ideal. 

3. Tipe Pemimpin Paternalistis 

 

Tipe kepemimpinan bersifat paternal. Pemimpin menggunakan 

pengaruh sifat kebapakan dalam menggerakkan bawahan. Sifat 

kebapakan berpengaruh dalam hubungan pemimpin dan 

kelompoknya. Tujuannya untuk melindungi dan memberikan arah 

seperti halnya seorang bapak kepada anaknya. Kadang-kadang 

pendekatan yang dilakukan terlalu bersifat sentimentil. Sifat-sifat 

umum dari tipe pemimpin paternalistis dapat dikemukakan sebagai 

berikut: 

a. Menganggap bawahannya sebagai manusia yang tidak dewasa. 

 

b. Bersikap terlalu melindungi bawahan 
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c. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk 

mengambil keputusan. Karena itu jarang ada pelimpahan 

wewenang. 

d. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 

mengembangkan inisiatif daya kreasi. 

e. Sering menganggap dirinya maha tahu. 

 

f. Harus diakui bahwa dalam keadaan tertentu pemimpin seperti ini 

sangat diperlukan. Akan tetapi ditinjau dari segi negatifnya, 

pemimpin paternalistis kurang menunjukkan kontinuitas terhadap 

organisasi yang dipimpinnya. 

4. Tipe Kepemimpinan Karismatis 

 

Karisma merupakan sebuah atribusi yang berasal dari proses 

interaktif antara pemimpin dan para pengikut. Atribut-atribut karisma 

antara lain rasa percaya diri, keyakinan yang kuat, sikap tenang, 

kemampuan berbicara dan yang lebih penting adalah bahwa atribut- 

atribut dan visi pemimpin tersebut relevan dengan kebutuhan para 

pengikut. Teori kepemimpinan karismatik dari House menekankan 

kepada identifikasi pribadi, pembangkitan motivasi oleh pemimpin 

dan pengaruh pemimpin terhadap tujuan- tujuan dan rasa percaya diri 

para pengikut. 

Teori atribusi tentang karisma lebih menekankan kepada 

identifikasi pribadi sebagai proses utama mempengaruhi dan 

internalisasi sebagai proses sekunder. Teori konsep diri sendiri 
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menekankan internalisasi nilai, identifikasi sosial dan pengaruh 

pimpinan terhadap kemampuan diri dengan hanya memberi peran 

yang sedikit terhadap identifikasi pribadi. 

Sementara teori penularan sosial menjelaskan bahwa perilaku 

pengikut dipengaruhi pemimpin melalui identifikasi pribadi dan 

melalui proses penularan sosial. 

 

 

 

5. Tipe Kepemimpinan Demokratis 

 

Dari semua tipe kepemimpinan yang ada, tipe kepemimpinan 

demokratis dianggap sebagai tipe kepemimpinan terbaik. Karena tipe 

kepemimpinan ini selalu mendahulukan kepentingan kelompok 

dibandingkan dengan kepentingan individu. Beberapa ciri dari tipe 

kepemimpinan demokratis adalah sebagai berikut: 

a. Dalam proses menggerakkan bawahan selalu bertitik tolak dari 

pendapat bahwa manusia itu adalah mahluk yang termulia di dunia. 

b. Selalu berusaha menselaraskan kepentingan dan tujuan pribadi 

dengan kepentingan organisasi. 

c. Senang menerima saran, pendapat dan kritik bawahannya. 

 

d. Mentolerir bawahan yang membuat kesalahan dan menumbuhkan 

daya kreativitas, inisiatif dan prakarsa bawahan. 

e. Lebih menitikberatkan kerjasama dalam mencapai tujuan. 
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f. Selalu berusaha untuk menjadikan bawahannya lebih sukses 

darinya. 

g. Berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadinya sebagai 

pemimpin. 

Dari sifat-sifat yang harus dimiliki pemimpin tipe demokratis, 

dapat kita lihat bahwa tipe pemimpin seperti inilah yang sangat 

diinginkan oleh banyak karyawan. Selain itu perilaku pemimpin juga 

dapat dilihat dari deskripsi perilaku pemimpin antara lain: 

 
 

a. Konsiderasi dan struktur inisiasi 

 

Perilaku seorang pemimpin yang cenderung mementingkan 

bawahan memiliki ciri ramah tamah, mau berkonsultasi, 

mendukung, membela, mendengarkan, menerima usul dan 

memikirkan kesejahteraan bawahan serta memperlakukannya 

setingkat dirinya. Di samping itu terdapat pula kecenderungan 

perilaku pemimpin yang lebih mementingkan tugas organisasi. 

b. Berorientasi kepada bawahan dan produksi 

 

Perilaku pemimpin yang berorientasi kepada bawahan ditandai 

dengan penekanan pada hubungan atasan-bawahan, perhatian 

pribadi pemimpin pada pemuasan kebutuhan bawahan serta 

menerima perbedaan kepribadian, kemampuan dan perilaku 

bawahan. Sedangkan perilaku pemimpin yang berorientasi 

produksi memiliki kecenderungan penekanan pada segi teknis 
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pekerjaan, pengutamaan penyelenggaraan dan penyelesaian tugas 

serta pencapaian tujuan. 

Decission making dimaksudkan bahwa pemimpin organisasi sangat 

besar perannya dalam pengambilan keputusan. Sehingga salah satu tugas 

pemimpin adalah membuat keputusan dan mengambil tanggungjawab 

hasilnya. Bila pemimpin tidak mampu membuat keputusan seharusnya dia 

tidak dapat menjadi pemimpin. Di lain hal, pengambilan keputusan dalam 

tinjauan perilaku mencerminkan karakter seorang pemimpin. 

Oleh sebab itu, untuk mengetahui baik tidaknya keputusan bukan 

hanya dinilai dari konsekuensi yang ditimbulkannya melainkan juga dari 

berbagai pertimbangan. Kegiatan pengambilan keputusan merupakan 

salah satu bentuk kepemimpinan. Seperti penjelasan di bawah ini: 

a. Teori keputusan merupakan metodologi untuk menstrukturkan dan 

menganalisis situasi yang tidak pasti atau berisiko. Dalam kontek ini 

keputusan lebih bersifat perspektif daripada deskriptif. 

b. Pengambilan keputusan adalah proses mental seorang manajer 

memperoleh dan menggunakan data dengan menanyakan hal lainnya, 

menggeser jawaban untuk menemukan informasi yang relevan dan 

menganalisis data. Manajer secara individu dan dalam tim, mengatur 

dan mengawasi informasi terutama informasi bisnisnya. 

c. Pengambilan keputusan adalah proses memilih di antara alternatif- 

alternatif tindakan untuk mengatasi masalah. 
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Dalam pengambilan keputusan dapat dilihat dari beberapa aspek, proses 

dan gaya sebagai berikut : 

1. Proses pengambilan keputusan 

 

Proses pengambilan keputusan dilakukan melalui beberapa tahapan 

yaitu: 

a. Identifikasi masalah 

 

b. Mendefinisikan masalah 

 

c. Memformulasikan dan mengembangkan alternatif 

 

d. Implementasi keputusan 

 

e. Evaluasi keputusan 

 

2. Gaya pengambilan keputusan 

 

Selain proses pengambilan keputusan, terdapat juga gaya pengambilan 

keputusan. Gaya pengambilan keputusan merupakan kuadran yang 

dibatasi oleh dimensi: 

a. Cara berpikir, terdiri dari: 

 

1) Logis dan rasional; mengolah informasi secara serial 

 

2) Intuitif dan kreatif; memahami sesuatu secara keseluruhan. 

 

b. Toleransi terhadap ambiguitas 

 

1) Kebutuhan yang tinggi untuk menstruktur informasi dengan cara 

meminimalkan ambiguitas 

2) Kebutuhan yang rendah untuk menstruktur informasi, sehingga 

dapat memproses banyak pemikiran pada saat yang sama. 
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Kombinasi dari kedua dimensi di atas menghasilkan gaya 

pengambilan keputusan seperti: 

a. Direktif = toleransi ambiguitas rendah dan mencari rasionalitas. 

 

Efisien, mengambil keputusan secara cepat dan berorientasi jangka 

pendek. 

b. Analitik = toleransi ambiguitas tinggi dan mencari rasionalitas. 

 

Pengambil keputusan yang cermat mampu menyesuaikan diri dengan 

situasi baru. 

c. Konseptual = toleransi ambiguitas tinggi dan intuitif. Berorientasi 

jangka panjang seringkali menekan solusi kreatif atas masalah. 

d. Behavioral = toleransi ambiguitas rendah dan intuitif. Mencoba 

menghindari konflik dan mengupayakan penerimaan. 

Menurut Sondang67 terdapat empat model pengambilan keputusan 

 

yaitu: 

 

a. Model Optimasi 

 

Pengambilan keputusan dalam rangka memperoleh hasil yang dapat 

dicapai serta tidak lepas dari keterbatasan sumber daya yang ada. 

Model ini didasarkan pada kriteria maksimum, probabilitas, maupun 

manfaat. 

b. Model Satisfying 

 

Pengambilan keputusan tidak semata-mata hanya melalui pendekatan 

prosedur rasionalitas dan logika tetapi pada realitas. Sehingga 

 

67 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kepemimpinan dan Perilaku 
Administrasi, 120. 
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pengambil keputusan merasa puas dan bangga apabila keputusan yang 

diambil membuahkan hasil yang memadai. 

c. Model Mixed Scanning 

 

Pengambilan keputusan yang menggabungkan antara pendekatan 

rasionalitas yang tinggi dengan pendekatan pragmatis. 

d. Model Heuristic 

 

Pengambilan keputusan yang didasarkan pada konsep-konsep yang 

dimiliki oleh pengambil keputusan yaitu didasarkan pada 

pandangannya sendiri mengenai suatu masalah yang dihadapi. 

Sedangkan Bedjo mengatakan terdapat dua model pengambilan 

keputusan yang sering terdapat dalam organisasi68, yaitu: 

a. Model Normative 

 

Sebuah model pengambilan keputusan yang mengejawantahkan 

manajer harus mengambil keputusan. Model ini secara umum telah 

dikembangkan oleh para ekonom dan ilmuan manajemen lainnya. 

Salah satu contoh model ini dalam lembaga pendidikan adalah 

penganggaran keuangan. 

b. Model Deskriptif 

 

Model pengambilan keputusan yang menjelaskan perilaku konkret 

dan model ini telah dikembangkan oleh para ilmuan perilaku. 

Karakteristik pemimpin: 

 

1) The Authocratic Leader 
 

 
 

68 Bedjo Siswanto, Manajemen Modern Konsep dan Aplikasi (Bandung : PT Sinar Baru, 1990), 58. 
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Seorang pemimpin otokratis menganggap dirinyalah yang berhak 

mengambil keputusan, mengarahkan dan menjalankan tindakan, 

memberi motivasi dan mengawasi bawahannya. Ia beranggapan 

bawahannya tidak mampu bekerja dan berusaha meminimumkan 

penyimpangan. 

2) The Participative Leader 

 

Pemimpin partisipatif menjalankan kepemimpinan dengan 

konsultasi. Ia tidak mendelegasikan wewenangnya untuk membuat 

keputusan akhir dan memberikan pengarahan tertentu kepada 

bawahannya. Tetapi ia mencari pendapat dan pemikiran dari 

bawahannya mengenai keputusan yang akan diambil. Juga serius 

mendengarkan, menilai dan menerima pemikiran bawahannya. Sejauh 

pemikiran tersebut bisa dipraktekan. 

Pemimpin partisipatif akan mendorong kemampuan mengambil 

keputusan dari bawahannya. Sehingga pemikiran mereka akan selalu 

meningkat dan makin matang. Bawahan terdorong meningkatkan 

kemampuan mengendalikan diri dan menerima tanggung jawab yang 

lebih besar. Pemimpin akan lebih “supportive” dengan bawahan dan 

bukan bersikap diktator. Wewenang terakhir dalam pengambilan 

keputusan terletak pada pimpinan. 

3) The Free Rein Leader 

 

Dalam gaya kepemimpinan “free rein“, pemimpin mendelegasikan 

wewenang pengambilan keputusan kepada para bawahannya. Pada 
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prinsipnya pimpinan akan mengatakan “Inilah pekerjaan yang harus 

saudara lakukan. Saya tidak peduli bagaimana kalian mengerjakannya, 

asal pekerjaan tersebut bisa diselesaikan dengan baik“. 

Di sini pimpinan menyerahkan tanggungjawab pelaksanaan 

pekerjaan kepada bawahannya. Pimpinan menghendaki agar bawahan 

bisa mengendalikan diri dalam menyelesaikan pekerjaan. Pimpinan 

tidak akan membuat peraturan teknis dan bawahan dituntut memiliki 

kemampuan/keahlian yang tinggi. 

Implementation program dicerminkan dalan Standar operasional 

prosedur (SOP). SOP adalah serangkaian   instruksi   kerja   tertulis 

yang dibakukan (terdokumentasi) mengenai proses penyelenggaraan 

administrasi perusahaan, bagaimana dan kapan harus dilakukan, dimana 

dan oleh siapa dilakukan. 

Tujuan SOP adalah menciptakan komitmen mengenai apa yang 

dikerjakan oleh satuan unit kerja instansi pemerintahan untuk 

mewujudkan good governance. 

Standar operasional prosedur tidak saja bersifat internal tetapi 

juga eksternal. Digunakan untuk mengukur kinerja organisasi publik 

yang berkaitan dengan ketepatan program dan waktu, juga digunakan 

untuk menilai kinerja organisasi publik di mata masyarakat berupa 

responsivitas, responsibilitas, dan akuntabilitas kinerja instansi 

pemerintah. Hasil kajian menunjukkan tidak semua satuan unit kerja 

instansi pemerintah memiliki SOP. Seharusnya setiap unit kerja 
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pelayanan publik memiliki standar operasional prosedur   sebagai 

acuan dalam bertindak. Sehingga akuntabilitas kinerja instansi 

pemerintah dapat dievaluasi dan terukur. 

Dilihat dari fungsinya, SOP berfungsi membentuk sistem kerja 

dan aliran kerja yang teratur, sistematis, dan dapat 

dipertanggungjawabkan. Menggambarkan bagaimana tujuan pekerjaan 

dilaksanakan sesuai dengan kebijakan dan peraturan yang berlaku. 

Menjelaskan bagaimana proses pelaksanaan kegiatan berlangsung, 

sebagai sarana tata urutan dari pelaksanaan dan pengadministrasian 

pekerjaan harian sebagaimana metode yang ditetapkan; menjamin 

konsistensi dan proses kerja yang sistematik; dan menetapkan hubungan 

timbal balik antar satuan kerja. 

Secara umum, SOP merupakan gambaran langkah-langkah kerja 

(sistem, mekanisme dan tata kerja internal) yang diperlukan dalam 

pelaksanaan suatu tugas untuk mencapai tujuan instansi pemerintah. 

SOP sebagai suatu dokumen/instrumen memuat tentang proses dan 

prosedur suatu kegiatan yang bersifat efektif dan efisien berdasarkan 

suatu standar yang  sudah  baku. 

Pengembangan instrumen manajemen tersebut dimaksudkan 

untuk memastikan bahwa proses pelayanan di seluruh unit kerja 

pemerintahan dapat terkendali dan dapat berjalan sesuai dengan ketentuan 

yang berlaku. Sebagai suatu instrumen manajemen, SOP berlandaskan 

pada sistem manajemen kualitas (quality management system), yakni 
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sekumpulan prosedur dokumen dan praktek-praktek standar untuk 

manajemen sistem yang bertujuan menjamin kesesuaian dari suatu 

proses dan produk (barang dan/atau jasa) terhadap kebutuhan atau 

persyaratan tertentu. Sistem manajemen kualitas berfokus pada 

konsistensi dari proses kerja. 

Hal ini mencakup beberapa tingkat dokumentasi terhadap standar-

standar kerja. Sistem ini berlandaskan pada pencegahan kesalahan 

sehingga bersifat proaktif. Bukan pada deteksi kesalahan yang bersifat 

reaktif. Secara konseptual, SOP merupakan bentuk konkret dari 

penerapan prinsip manajemen kualitas yang diaplikasikan untuk 

organisasi pemerintahan 

Integritas dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia berarti “mutu, 

sifat, atau keadaan yang menunjukkan kesatuan yang utuh sehingga 

memiliki potensi dan kemampuan yang memancarkan kewibawaan; 

kejujuran.” Kesatuan dalam hal ini berarti adanya konsistensi antara apa 

yang kita katakan dengan apa yang kita perbuat. Integritas terlihat sepele 

namun sebenarnya adalah faktor kepemimpinan yang paling penting.69 

Hal ini terbukti dari bobroknya bangsa Indonesia pada masa Orde 

Baru. Karena kurangnya integritas yang berujung pada KKN meskipun 

pemimpinnya cakap dalam berpolitik dan bernegara. 

Kepemimpinan yang dibangun atas kekuatan berpikir produktif dan 

kekuatan moral akan menjadikan pemimpin tersebut 

 

69 John C. Maxwell, Mengembangkan Kepemimpinan Di Dalam Diri Anda (Jakarta: Binarupa 

Aksara,1995), 76. 
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memiliki “integritas” untuk bersikap dan berperilaku yang baik. 

Sehingga ia mampu memberi teladan dan mempengaruhi orang lain untuk 

melakukan perubahan yang terkait dengan proses berpikir, berperilaku 

dalam bermasyarakat, berbangsa serta bernegara. 

Kepemimpinan adalah perihal memotivasi orang untuk menjalankan 

dan mencapai misi organisasi. Dampaknya persatuan, kepercayaan, dan 

harga diri organisasi akan berkembang. Pemimpin yang baik membantu 

berkembangnya nilai-nilai ini. Namun kegagalan membangun integritas 

akan meracuni kekompakan, menghancurkan kepercayaan antar sesama, 

dan mematahkan persatuan organisasi. 

Jika ada beragam kualitas kepemimpinan, integritas hanyalah 

sebuah pertanyaan sederhana yang bisa dijawab dengan ya atau tidak - 

Anda memiliki integritas atau tidak? Untuk alasan tersebut, seorang 

pemimpin harus menunjukkan standar integritas tertinggi. 

Berdasarkan pengalaman, pemimpin yang berintegritas menunjukkan 

sikap tulus dan konsisten, memiliki keteguhan hati dan karakter, dan 

merupakan seorang yang mampu bertahan sampai akhir. 

1) Ketulusan 

 

Ketulusan adalah perilaku tanpa kepura-puraan dan kesan palsu. 

Pemimpin berintegritas bersikap tulus -tindakan sesuai dengan 

perkataannya. Sebuah ilustrasi tentang Jenderal Wilbur Creech membantu 

menjelaskan poin ini. Saat menjabat sebagai Komandan Tactical Air 

Command pada awal tahun 1980-an, dia selalu mengadakan lawatan dan 
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bertemu dengan para bawahannya di tempat mereka tinggal dan bekerja. 

Suatu ketika, Jenderal Creech sedang melakukan inspeksi ke gudang 

persediaan, ketika didapatinya seorang sersan duduk di sebuah kursi yang 

penuh tambalan selotip elektrik dan diganjal dengan satu batu bata. 

Saat sang jenderal menanyakan mengapa ia tidak memakai kursi 

yang lebih baik keadaannya, sersan tersebut menjawab bahwa tidak ada 

kursi baru yang tersedia bagi petugas gudang. Jenderal Creech berjanji 

akan mengurus masalah tersebut. Sebagai tindak lanjut inspeksi tersebut, 

Jenderal Creech memerintahkan ajudannya untuk terbang kembali ke 

Langley (Markas Angkatan Udara Virginia) dan menyerahkan kursi tua itu 

kepada petugas logistik. Kursi itu diakui sebagai milik sang jenderal 

sampai petugas logistik tersebut mengatasi permasalahan di gudang dan 

mengembalikan kursi itu ke petugas gudang. 

Jenderal Creech selalu menyesuaikan perkataannya dengan 

tindakannya. Itulah yang membuatnya menjadi seorang pemimpin yang 

hebat dan memiliki integritas. Semakin sejalan perilaku seorang pemimpin 

dengan perkataannya, semakin setia para pengikut. Baik dalam mengikuti 

sang pemimpin ataupun mengikuti organisasi. 

2) Konsistensi 

 

Satu perbuatan nyata yang mencerminkan integritas akan 

meninggalkan kesan. Namun perilaku seorang pemimpin haruslah 

konsisten jika ia ingin berhasil membentuk suatu organisasi. Pada 
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kenyataannya, integritas bersifat imperatif karena secuil pelanggaran saja 

terhadap integritas akan dapat meninggalkan cacat permanen. 

Para pemimpin harus konsisten dalam menjalankan standar 

kedisiplinan. Seorang pemimpin yang diskriminatif dengan menggunakan 

jabatan atau hubungan pertemanan -terhadap pelanggaran kedisiplinan- 

akan menghadapi masalah integritas yang serius. 

Contoh dalam hal ini adalah menghukum seorang staf junior seberat- 

beratnya karena melakukan pelanggaran serius. Namun membiarkan 

seorang staf senior yang melakukan kesalahan serupa. Lalu pensiun tanpa 

menanggung hukuman. Pemimpin semestinya mempraktikkan apa yang 

diucapkan. Dan menetapkan standar dengan adil. Kesemuanya dibutuhan 

untuk terwujudnya disiplin, moral, dan pencapaian misi. 

3) Keteguhan hati 

 

Untuk menjadi seorang pemimpin, harus memiliki lebih dari sekadar 

citra diri (image) yang berintegritas -- Anda harus memiliki keteguhan 

hati. Presiden Abraham Lincoln pernah menceritakan kisah tentang 

seorang petani. Di samping rumah petani tersebut, tumbuh sebatang pohon 

tinggi yang sangat indah. 

Suatu pagi dia melihat seekor tupai berlari memanjat ke atas pohon 

dan menghilang ke dalam sebuah lubang. Karena penasaran, petani itu 

melihat ke dalam lubang dan mendapati bahwa pohon yang ia kagumi itu 

berlubang di dalamnya. Dan bisa roboh menimpa rumahnya bila badai 

hebat menerjang. 
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Seperti pohon tersebut. Pemimpin yang dari luar terlihat memiliki 

keteguhan hati namun ternyata di dalamnya kekurangan integritas. Tidak 

akan kuat bertahan dalam masa-masa sulit. Pemimpin yang integritasnya 

lemah tidak bisa membangun organisasi yang mampu bertahan dalam 

situasi yang penuh tantangan. 

4) Menjadi Seorang yang Mampu Bertahan Sampai Akhir 

 

Terakhir, pemimpin dapat menunjukkan integritasnya dengan 

melaksanakan tugas sebaik mungkin. Terlepas dari seberapa penting tugas 

itu atau siapa yang akan mendapat pujian. Pendeta Ben Perez 

menggunakan analogi tentang tim yang meskipun pasti akan kalah tetapi 

terus bertahan dalam sebuah permainan. 

Ada secuil gambaran kebulatan tekad profesional berintegritas. 

Mungkin tidak ada organisasi yang memperlihatkan kesetiaan pekerjaan 

terbesar selain Pursuit Squadron ke-17 Filipina pada awal Perang Dunia II. 

Kendati menghadapi serangan hebat dari Armada Udara Jepang, para pilot 

Pursuit Squadron tetap menjalankan misi pengintaian bersenjata setiap 

hari. Terkadang juga melakukan penyerangan terhadap kapal-kapal musuh. 

Meski nyaris menjadi misi bunuh diri, para tentara Pursuit Squadron 

berkali-kali melakukan serangan mendadak sampai Bataan jatuh pada 

bulan Mei 1942. Pursuit Squadron ke-17 merupakan suatu tim yang 

dipimpin oleh orang-orang berintegritas yang mampu bertahan dalam 

perjalanan panjang menuju kejayaan. Itulah teladan dari kesetiaan terhadap 

pekerjaan. Suatu integritas yang harus dimiliki setiap pemimpin. 
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Konflik organisasi adalah perbedaan pendapat atau pertentangan 

antara dua atau lebih individu-individu atau kelompok-kelompok atau 

unit-unit kerja dalam organisasi. Konflik timbul karena adanya kenyataan 

bahwa mereka harus membagi sumber daya yang terbatas dalam aktivitas 

kerja. Kenyataannya mereka memiliki tujuan, nilai, persepsi, dan interes 

yang berbeda. 

Konflik dalam organisasi ditandai dengan ciri-ciri: 

 

a. Terdapat perbedaan pendapat/pertentangan antara individu atau 

kelompok. 

b. Terdapat perselisihan dalam mencapai tujuan disebabkan adanya 

perbedaan persepsi dalam menafsirkan program organisasi. 

c. Terdapat pertentangan norma dan nilai-nilai individu atau kelompok 

 

d. Adanya pertentangan sebagai akibat munculnya gagasan–gagasan 

baru dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif 

e. Adanya sikap dan perilaku saling menghalangi pihak lain untuk 

memperoleh kemenangan dalam memperebutkan sumber daya 

organisasi yang terbatas. 

Manajemen konflik merupakan pendekatan atau strategi yang 

dirancang oleh pimpinan organisasi dalam mengoptimalkan konflik. 

Tahapan manajemen konflik melalui proses identifikasi masalah, 

klasifikasi masalah, analisis penyebab masalah, serta penyelesaian 

masalah. Sedangkan strategi yang digunakan adalah; a) resolusi konflik, 

b)   menstimulasi   konflik,   mengurangi/menurunkan   konflik.   Melalui 
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penerapan manajemen konflik yang tepat diharapkan dapat mengatasi 

masalah yang muncul dalam organisasi dan selanjutnya berimplikasi pada 

peningkatan kinerja staf/karyawan. 

Konflik adalah sesuatu yang tidak pernah dapat dihindari. Bisa 

terjadi setiap saat sepanjang hidup dan juga di dalam leadership. 

Penyelesaian konflik yang baik sangat penting dalam meningkatkan 

ketrampilan sebagai leadership dan memindahkan praktek manajemen 

dari paham otoritarian (kepatuhan pada seseorang) ke arah pendekatan 

kooperatif yang menekankan pada persuasi rasional, kolaborasi, 

kompromi dan penyelesaian yang saling menguntungkan. 

Robbins menjelaskan bahwa konflik adalah suatu proses interaksi 

yang terjadi akibat adanya ketidaksesuaian antara dua pendapat (sudut 

pandang) yang berpengaruh atas pihak-pihak yang terlibat baik pengaruh 

positif maupun pengaruh negatif.70 Sedang menurut Luthans71 konflik 

adalah kondisi yang ditimbulkan oleh adanya kekuatan yang saling 

bertentangan. 

Kekuatan-kekuatan ini bersumber pada keinginan manusia. Istilah 

konflik sendiri diterjemahkan dalam beberapa istilah yaitu perbedaan 

pendapat, persaingan dan permusuhan. 

Perbedaan pendapat tidak selalu berarti perbedaan keinginan. Oleh 

karena konflik bersumber pada keinginan maka perbedaan pendapat tidak 

 
 

70 Stephen P. Robbins, Organizational behavior, Terj. Benyamin Molan (Jakarta: Salemba Empat, 

2007), 119. 
71 Fred Luthans, Perilaku Organisasi, Terj. V.A.Yuwono (Yogyakarta: Andi, 2006), 120. 
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selalu berarti konflik. Persaingan sangat erat hubungannya dengan 

konflik. 

Dalam persaingan, beberapa pihak menginginkan hal yang sama 

tetapi hanya satu yang mungkin mendapatkannya. Persaingan tidak sama 

dengan konflik namun mudah menjurus ke arah konflik. Terutama bila 

ada persaingan yang menggunakan cara-cara yang bertentangan dengan 

aturan yang disepakati. 

Permusuhan bukanlah konflik karena orang yang terlibat konflik 

bisa saja tidak memiliki rasa permusuhan. Sebaliknya orang yang saling 

bermusuhan bisa saja tidak berada dalam keadaan konflik. 

Konflik tidak selalu harus dihindari karena tidak selalu negatif 

akibatnya. Berbagai konflik ringan dan dapat dikendalikan (dikenal dan 

ditanggulangi) dapat berakibat positif bagi mereka yang terlibat maupun 

organisasi. 

Konflik sebenarnya dapat memberikan manfaat yang banyak bagi 

organisasi. Sebagai contoh pengembangan konflik positif dapat digunakan 

sebagai ajang adu pendapat sehingga organisasi bisa memperoleh 

pendapat-pendapat yang sudah tersaring. 

Ada pimpinan organisasi yang menerapkan “mitra tinju”. Bila ada 

kebijakan yang hendak diterapkan pada organisasi, ia mencoba mencari 

“mitra yang beroposisi dengannya”. Robbins membahas konflik dari 

segi human relations and interactionist perspective. Dijelaskan bahwa 

konflik adalah hal alamiah dan selalu akan terjadi. 
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Konflik merupakan bagian dari pengalaman hubungan antar 

pribadi (interpersonal experience). Sebaiknya konflik dikelola dengan 

efektif sehingga dapat bermanfaat dan dapat menciptakan pembaharuan 

ke arah yang lebih baik dalam organisasi.72 Konflik tidak selalu 

merugikan organisasi selama bisa ditangani dengan baik. Dampak yang 

diperoleh : 

a. Mengarah ke inovasi dan perubahan 

 

b. Memberi tenaga kepada orang bertindak 

 

c. Menyumbangkan perlindungan untuk hal-hal dalam organisasi 

 

d. Merupakan unsur penting dalam analisis sistem organisasi 

 

Louis (dalam Thoha)73 mengatakan bahwa ada 3 pendekatan yang 

dapat digunakan untuk mengatasi konflik dalam organisasi, yaitu: 

a. Pendekatan tawar menawar (bargaining), menawarkan alokasi yang 

seimbang dalam mendapatkan tuntutan masing-masing 

b. Pendekatan birokratis. Dengan mengganti aturan birokratis yang 

impersonal dengan kontrol personal, khususnya jika konflik terjadi 

karena persoalan hierarki maupun otoritas. 

c. Pendekatan sistem. Menitikberatkan pada penyempurnaan sistem 

insentif, seleksi maupun prosedur kerja. 

Namun demikian secara praktis, pemimpin dalam menghadapi 

konflik organisasi harus dapat memahami terlebih dahulu konflik yang 

terjadi. Data bisa diperoleh melalui sumber-sumber konflik sebelum 

 

72 Stephen P. Robbins, Organizational behavior, 123. 
73 Miftah Thoha, Perilaku Organisasi..., 116. 
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menentukan cara untuk mengatasi (intervensi). Adapun intervensi yang 

dapat dilakukan oleh seorang pemimpin adalah sebagai berikut : 

a. Menciptakan batas antara pihak-pihak yang sedang konflik melalui 

pemahaman sumber konflik 

b. Membantu pihak yang berkonflik untuk introspeksi (mawas diri) 

sendiri 

c. Menata kembali organisasi. Jika ternyata konflik bersumber dari 

desain (struktur) organisasi 

Gaya kepemimpinan memberikan kontribusi cukup besar untuk 

meredakan konflik individu dalam organisasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa pemimpin yang mempunyai personal power dapat 

mengurangi terjadinya konflik kerja. Pendekatan kepemimpinan yang 

berorientasi tugas cenderung memberi kontribusi besar dalam 

menciptakan konflik. Apalagi tidak didukung dengan pendekatan personal 

kepada bawahan. 

Ada beberapa cara untuk mengelola konflik dalam organisasi, 

antara lain : 

a. Menetapkan peraturan dan prosedur standar yang dapat 

mengendalikan perilaku negatif dari bawahan 

b. Mengubah pengaturan arus kerja, desain dan batas-batas kerja 

 

c. Mengubah system ganjaran untuk mendorong persaingan atau 

kerjasama 
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d. Membuat posisi khusus yang bertanggungjawab sebagai mediator 

(arbitrasi) dalam penyelesaian konflik 

e. Memberikan kesempatan keterwakilan kepada pihak yang mempunyai 

orientasi berbeda 

f. Memberikan pelatihan teknik penanganan konflik yang tepat kepada 

pihak yang berwenang. 

 
 

6. Metode Kerja 

 

Secara kata “metodik” berasal dari kata “metode” (method). Metode 

berarti cara kerja yang sistematik dan umum seperti cara kerja ilmu 

pengetahuan. Kata metode dari bahasa Greek (Yunani) “Meths” yang berarti 

melalui atau melewati dan “Hodos” yang berarti jalan atau cara. Jadi metode 

berarti jalan atau cara yang harus ditempuh atau dilalui untuk mencapai 

tujuan tertentu. 

Mekanisme kerja merupakan proses yang harus ada bagi organisasi 

untuk terus bertahan. Proses perencanaan, pengendalian, dan penganggaran 

merupakan mekanisme kerja yang sangat membantu karyawan melaksanakan 

tugas sesuai dengan tujuan organisasi. Dalam hal ini dukungan keahlian 

sumber daya sangat dibutuhkan. 

Sehingga antara metode kerja yang digunakan, tujuan organisasi serta 

pelaksanaannya harus seimbang. Tata kerja atau metode adalah satu cara agar 

sumber daya dan waktu yang tersedia dapat dimanfaatkan dengan tepat. 

Dampaknya proses manajemen berjalan dengan tepat pula. 
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Tata kerja yang tepat mengandung arti bahwa proses pencapaian tujuan 

dilakukan secara ilmiah dan praktis. Tata kerja ditujukan untuk : 

a) Menghindari tcrjadinya pemborosan penggunaan sumber daya dan waktu. 

 

b) Menghindari kemacetan dan kesimpangsiuran dalam proses pencapaian 

tujuan. 

c) Menjamin adanya pembagian kerja, waktu dan koordinasi yang tepat. 

 

Tujuan organisasi adalah untuk mencapai tujuan bersama. Bila hanya 

individu yang melakukan pastilah tujuan tidak akan tercapai. Indikator 

Metode Kerja meliputi management function dan support. Management 

Function merupakan ealisasi efektifitas pelaksanaan fungsi manajemen 

(planning, organizing, actuating, controlling). Dalam management function 

tidak berbeda dari fungsi manajemen secara umum. Salah satu teorinya yaitu: 

1) Planning 

 

Berbagai batasan tentang planning dari yang sederhana sampai dengan 

yang rumit. Misalnya yang sederhana adalah penentuan serangkaian 

tindakan untuk mencapai hasil yaug diinginkan. Perumusan perencanan 

sesuai dengan 5W+lH. 

2) Organizing 

 

Organizing (organisasi) adalah dua orang atau lebih yang bekerjasama 

untuk mencapai sasaran spesifik atau sejumlah sasaran. 

3) Actuating 

 

Fungsi manajemen yang berhubungan dengan usaha memberi bimbingan, 

saran, perintah atau instruksi kepada bawahan dalam melaksanakan 
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tugas agar dapat dilaksanakan dengan baik dan benar mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

4) Controlling 

 

Controlling atau pengawasan sering juga disebut pengendalian adalah 

salah satu fungsi manajemen mengadakan penilaian. Bila perlu 

mengadakan koreksi sehingga apa yang dilakukan bawahan dapat 

diarahkan ke jalan yang benar sesuai tujuan yang telah digariskan. 

Support dimaksudkan untuk melihat dukungan sumber daya organisasi 

(man, money, material, maching method), tingkat ketersediaan dan kualitas 

sumber daya. Untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan diperlukan alat- 

alat sarana (tools). Tools merupakan syarat usaha untuk mencapai hasil yang 

ditetapkan. Tools dikenal dengan 6M, yaitu men, money, materials, 

machines, method, dan markets. 

Man merujuk pada sumber daya manusia yang dimiliki organisasi. 

Dalam manajemen, faktor manusia adalah penentu. Manusia yang membuat 

tujuan dan manusia pula yang melakukan proses untuk mencapai tujuan. 

Tanpa manusia tidak ada proses kerja. Sebab pada dasarnya manusia 

adalah makhluk kerja. Oleh karena itu, manajemen timbul karena adanya 

orang-orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan. 

Money atau uang merupakan salah satu unsur yang tidak dapat 

diabaikan. Uang merupakan alat tukar dan alat pengukur nilai. Besar-kecilnya 

hasil kegiatan dapat diukur dari jumlah uang yang beredar dalam organisasi. 
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Oleh karena itu uang merupakan alat (tools) yang penting untuk mencapai 

tujuan. 

Segala sesuatu harus diperhitungkan secara rasional. Hal ini 

berhubungan dengan uang yang harus disediakan untuk membiayai gaji 

tenaga kerja, alat-alat yang dibutuhkan serta hasil yang akan dicapai dari 

organisasi. 

Material terdiri dari bahan setengah jadi (raw material) dan bahan jadi. 

Untuk mencapai hasil yang lebih baik -selain manusia yang ahli dalam 

bidangnya- harus dapat menggunakan bahan/materi sebagai salah satu sarana. 

Materi dan manusia tidak dapat dipisahkan. Manusia tanpa materi tidak 

akan mencapai hasil yang dikehendaki. Machine atau mesin digunakan untuk 

memberi kemudahan, menghasilkan keuntungan yang lebih besar serta 

menciptakan efesiensi kerja. 

Metode adalah cara kerja yang memperlancar jalannya pekerjaan 

manajer.  Metode sebagai penetapan  cara kerja  dengan memberikan 

pertimbangan, fasilitas, waktu, uang dan kegiatan usaha. Meskipun metode 

baik sedang orang yang melaksanakannya tidak mengerti atau tidak 

mempunyai pengalaman maka hasilnya tidak akan memuaskan. Dengan 

demikian benarlah bahwa manusia sebagai pemeran utama dalam manajemen. 

Market atau pasar adalah tempat organisasi menyebarluaskan 

(memasarkan) produk. Memasarkan produk sangat penting. Sebab bila barang 

yang diproduksi tidak laku maka proses produksi akan berhenti. Artinya 

proses kerja tidak akan berlangsung. 
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Oleh sebab itu penguasaan pasar -menyebarkan hasil produksi- 

merupakan faktor penentu dalam organisasi. Pasar dapat dikuasai bila kualitas 

dan harga barang sesuai dengan selera dan daya beli (kemampuan) konsumen. 

7. Lingkungan Eksternal 

 

Lingkungan eksternal terdiri atas unsur-unsur di luar organisasi yang 

sebagian besar tak dapat dikendalikan dan berpengaruh dalam pembuatan 

keputusan. Lingkungan eksternal mempunyai unsur-unsur yang berpergaruh 

langsung (lingkungan ekstern mikro) serta yang berpengaruh tidak langsung 

(lingkungan ekstern makro). 

Lingkungan ekstern mikro terdiri dari penyedia sumberdaya, 

pelanggan, lembaga keuangan, pasar tenaga kerja dan perwakilan pemerintah. 

Unsur lingkungan ekstern makro mencakup teknologi, ekonomi, politik dan 

sosial yang mempengaruhi iklim organisasi dan mempunyai potensi menjadi 

kekuatan sebagai lingkungan ekstern mikro. 

Lingkungan organisasi berpengaruh dalam pelaksanaan tugas. 

Pengaruh lingkungan luar organisasi berupa identifikasi contoh, tekanan 

urgensitas organisasi. Selain itu lingkungan mempengaruhi kinerja pegawai. 

Adanya pengaruh lingkungan luar terhadap organisasi sangatlah 

mempengaruhi terutama untuk mendukung visi dan misi. 

Analisis lingkungan eksternal bertujuan untuk mengetahui ancaman dan 

peluang. Ancaman adalah kondisi lingkungan yang dapat menghambat usaha 

organisasi untuk mencapai visi dan misi. Sedangkan peluang adalah kondisi 

lingkungan yang membantu organisasi mencapai visi dan misi. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

143 
 

 

 

Kelebihan Six Box Model antara lain: 

 

1. Six Box Model relatif mudah dipahami, tidak rumit dan sangat mudah 

dijelaskan dengan melihat gambar modelnya. Six Box Model mencerminkan 

aktivitas penting dan variabel kunci dalam organisasi dan telah sukses 

diterapkan dalam program perubahan organisasi. 

2. Weisbord menganggap politik internal sebagai bagian integral dari proses 

perubahan. Jika organisasi ingin sukses dalam menghadapi perubahan, maka 

setiap individu dan departemennya harus mempunyai kekuatan untuk 

menjalankan perubahan itu. 

3. Walaupun Six Box Model tidak banyak digunakan secara massal oleh 

konsultan manajemen lain, namun beberapa penulis ternama di bidang ini 

menggunakan Six Box Model sebagai kerangkan acuan mereka. 

Sedangkan kekurangan Six Box Model yaitu: 

 

1. Tidak membahas peran strategi dan keuangan secara mendalam. 

 

2. Tidak ada data empiris yang telah memvalidasi klasifikasi yang digunakan Six 

Box Model bahwa organisasi bisa dibagi menjadi enam komponen. 

3. Six Box Model berdasarkan Goal-Setting Theory dimana teori ini mendukung 

gagasan bahwa jika antara pengusaha dan karyawan sepakat mengenai tujuan 

perusahaan, maka performa organisasi akan meningkat.74 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan teori dan model diagnosis 

enam kotak dari Weishbord sebagai model diagnosis organisasi pendidikan yang 

menjadi objek penelitian dengan alasan: 

 

74 Martin R. Weisbord, Organisational Diagnosis : A Workbook of Theory and Practice (USA: 

Addison-Wesley Publishing Co., 1988) 
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1. Pendekatan melalui melalui teori dan model Weishbord sudah lazim dilakukan 

oleh banyak orang 

2. Model ini diyakini dapat mengungkap berbagai permasalahan dalam 

organisasi/lembaga 

3. Peta organisasi relatif tidak begitu rumit dan kompleks, sehingga dengan model 

ini peneliti diharapkan dapat fokus dalam proses diagnosis 

4. Model ini cocok digunakan untuk konsultan pemula, hal ini sesuai dengan 

keadaan peneliti yang belum mahir benar akan diagnosis organisasi. 

 
E. Efektivitas Organisasi Pendidikan 

 

1. Konsep Efektivitas Organisasi 

 

Efektivitas Organisasi selama ini melihat pada kinerja dari sistem 

input (masukan), proses transformasi, output (keluaran), yang kemudian ada 

feed back dari output kepada input kembali, serta outcomes (dampak) dari 

suatu output. Konsep efektivitas lain mengadopsi konsep Balanced Scorecard 

dari Kaplan yang mengemukakan model analisis pengukuran kinerja dengan 

the balanced scorecard as a strategic framework for action.75 

Gambar 9. Konsep Efektivitas Balanced Scorecard 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

75 Robert S. Kaplan and David P. Norton, Translating strategy into action the balanced scorecard 
(Boston Massachusetts: Harvard Business School Press, 1996), 9. 
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Beberapa kriteria efektivitas organisasi, yang dapat dituliskan secara 

ringkas sebagai berikut76: 

Tabel 6. Kriteria Efektivitas Organisasi 

 
Kriteria Keterangan 

Efektivitas 

keseluruhan 

Sejauhmana organisasi melaksanakan seluruh tugas 

pokoknya atau mencapai semua sasarannya 

Kualitas Kualitas dari jasa atau produk primer yang dihasilkan oleh 

organisasi 

Produktivitas Kuantitas atau volume dari produk atau jasa pokok yang 

dihasilkan organisasi. Dapat diukur menurut tiga tingkatan: 

tingkat individual, kelompok dan keseluruhan organisasi 

Kesiagaan Penilaian menyeluruh sehubungan dengan kemungkinan 

bahwa organisasi mampu menyelesaikan sesuatu tugas 

khusus dengan baik jika diminta. 

Efisiensi Nisbah yang mencerminkan perbandingan beberapa aspek 

prestasi unit terhadap biaya untuk menghasilkan prestasi 

tersebut 

Laba atau 

penghasilan 

Penghasilan atas penanaman modal yang dipakai untuk 

menjalankan organisasi dilihat dari sudut pandangan si 

pemilik. 

Pertumbuhan Penambahan dalam hal-hal seperti tenaga kerja, fasilitas 

pabrik, harta, penjualan, laba, bagian pasar dan penemuan 

baru. 

Pemanfaatan 

lingkungan 

Batas keberhasilan organisasi berinteraksi dengan 

lingkungannya, memperoleh sumberdaya yang langka dan 

 

76 Ricard M. Steers, Efektivitas Organisasi (Kaidah Tingah Laku) (Jakarta: Erlangga, 1980), 43-44. 
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 berharga yang diperlukan untuk operasi yang efektif. 

Stabilitas Pemeliharaan struktur, fungsi dan sumberdaya sepanjang 

waktu, khususnya dalam periode-periode sulit. 

Perputaran / 

keluar-masuk 

pekerja 

Frekuensi atau jumlah pekerja yang keluar atas permintaan 

sendiri 

Kemangkiran Frekuensi kejadian-kejadian pekerja bolos dari pekerjaan 

Kecelakaan Frekuensi kecelakaan dalam pekerjaan yang berakibat 

kerugian waktu untuk turun mesin atau waktu 

penyembuhan/perbaikan 

Semangat kerja Kecenderungan anggota organisasi berusaha lebih keras 

untuk tujuan sasaran organisasi, termasuk perasaan terikat 

Motivasi Kekuatan kecenderungan seorang individu melibatkan diri 

dalam kegiatan yang berarahkan sasaran dalam pekerjaan 

(perasaan rela bekerja). 

Kepuasan Tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas peranan 

atau pekerjaannya dalam organisasi. 

Penerimaan 

Tujuan 

Diterimanya tujuan-tujuan organisasi oleh setiap pribadi 

dan oleh unit-unit dalam organisasi 

Organisasi 

Kepaduan - 

konflik 

Para anggota organisasi saling menyukai satu sama lain, 

bekerjasama dengan baik, berkomunikasi sepenuhnya dan 

secara terbuka dan mengkoordinasikan usaha kerja mereka 

Konflik- 

kompak 

Pertengkaran kata-kata atau fisik, koordinasi buruk dan 

komunikasi tidak efektif 

KeluwesanAdap 

tasi 

Kemampuan organisasi untuk mengubah prosedur standar 

operasinya jika lingkungan berubah 

Penilaian oleh 

pihak luar 

Penilaian mengenai organisasi atau unit organisasi oleh 

individu atau kelompok (organisasi) lain di lingkungan 

sekitar organisasi yang bersangkutan 
 

 

2. Model Efektivitas Sekolah 

 

Kriteria keberhasilan pendidikan selama ini hanya mencakup aspek 

proses pembelajaran (learning or academic process), belum menunjuk kepada 

keberhasilan pengelolaan (managerial or administrative process and 

activities), sehingga efisiensi dan efektivitas internal maupun eksternal dari 

lembaga pendidikan tersebut belum dapat dilihat secara lebih jelas. Kriteria 
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keberhasilan organisasi umum dapat pula diterapkan untuk mengukur 

keberhasilan lembaga pendidikan. 

Efisiensi pendidikan dapat dijadikan pijakan untuk mengukur 

keberhasilan suatu lembaga pendidikan dari segi sistem sebagai berikut.77 

a. Komponen masukan (input), fokus pada tingkat ketersediaan dan 

pendayagunaan masukan instrumental dan masukan lingkungan 

(environmental) sebagai bahan pokok yang digunakan dalam proses 

pembelajaran atau pelatihan. Masukan instrumental mencakup antara lain 

tenaga kependidikan, fasilitas dan peralatan pendidikan, bahan pelajaran, 

dana dan kemampuan administratif atau manajerial. Masukan environmental 

(lingkungan) antara lain berupa daya dukung orangtua atau masyarakat, 

kondisi dan situasi lingkungan fisik dan sosial. 

b. Pengukuran proses, melihat dari tingkat efisiensi dan efektivitas 

penyelenggaraan pembelajaran dan pelatihan, yang mencakup antara lain 

perilaku manajemen, alokasi waktu efektif untuk pembelajaran atau 

pelatihan, dan tingkah laku peserta didik. 

c. Keluaran (output), melihat dari tingkat pencapaian (attainment) lembaga dan 

hasil belajar (achievement) peserta didik, seperti intake atau enrollment 

yang semakin meningkat, jumlah tinggal kelas, tingkat pengetahuan dan 

keterampilan yang diperoleh dari hasil belajar atau berlatih, dan perubahan 

sikap dan tingkah laku. 

 

 
 

77 Muljani A. Nurhadi. Pendidikan dan Pembangunan Era Industrialisasi. Pidato Dies disampaikan 

pada Upacara Dies Natalis XXVIII IKIP Muhammadiyah Yogyakarta 19 Nopember 1988. 
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d. Segi outcomes, melihat dari dampak, hasil tidak langsung atau jangka 

panjang sebagai akibat dari hasil proses pembelajaran atau pelatihan yang 

diperoleh oleh peserta didik, penerimaan dan keberhasilan studi di jenjang 

pendidikan yang lebih tinggi, keberhasilan memperoleh pekerjaan, dan 

jumlah penghasilan yang diperoleh. 

Ukuran keberhasilan penyelenggaraan pendidikan yang lebih luas dan 

utuh telah dikemukakan Thomas78 yang memandang sekolah sebagai suatu 

sistem terbuka. Sekolah yang produktif adalah sekolah yang memiliki 

keseimbangan yang baik antara input dan output, yang dapat dilihat dari segi: 

a. Fungsi produksi administrator, yang menunjuk pada kuantitas dan kualitas 

input seperti: ukuran kelas, kualifikasi pendidikan guru, konstruksi 

bangunan, ukuran dan isi perpustakaan, dan peralatan laboratorium. 

Outputnya adalah pelayanan-pelayanan yang diberikan untuk memenuhi 

kebutuhan pendidikan siswa. 

b. Fungsi produksi psikologis, yaitu perubahan tingkah laku siswa, termasuk 

penambahan ilmu pengetahuan, pemahaman nilai-nilai dan peningkatan 

kemampuan berkomunikasi atau berhubungan dengan orang lain. 

c. Fungsi produksi ekonomis, yakni penghasilan tambahan yang diperoleh dari 

peningkatan suatu jenjang sekolah dibandingkan dengan investasi untuk 

sekolah yang bersangkutan. 

 

 

 

 

 

78 Thomas, J. Alan. The Productive School: A System Analysis Approach to Educational 
Administration (New York: John Wiley & Sons, Inc., 1971). 
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Selanjutnya Townsend79 menguraikan empat dimensi untuk 

memahami efektivitas sekolah secara lebih memadai sebagai berikut. 

(1) karakteristik dan keluasan tujuan pendidikan, 

 

(2) teknik-teknik untuk mengidentifikasi sekolah yang efektif, 

 

(3) cara atau teknik untuk mengukur efektivitas sekolah, dan 

 

(4) proses yang berlangsung dalam sekolah yang efektif. 

 

Dalam kaitan dengan tujuan pendidikan, permasalahan dalam 

penentuan tujuan pendidikan adalah bagaimana cara menyeimbangkan antara 

tujuan sistem pendidikan secara keseluruhan (bersifat makro) dengan tujuan 

sekolah (institusional dan kurikuler) dan tujuan yang bersifat individual dari 

peserta didik. Berbagai tujuan pendidikan yang ingin dicapai sekolah: 

(a) keterampilan akademik 

 

(b) tingkahlaku dan kehadiran di sekolah 

 

(c) konsep diri 

 

(d) keterampilan kewarganegaraan 

 

(e) keterampilan kerja 

 

(f) tujuan pendidikan lainnya 

 

(g) tujuan-tujuan kemasyarakatan.80 

 

Permasalahan teknik untuk mengidentifikasi sekolah yang efektif juga 

menjadi konsep yang penting untuk memahami sekolah yang berhasil. Ada 

beberapa metode yang dapat digunakan yaitu: 

 
 

79 Tony Townsend, Effective Schooling for The Community: Core-plus Education (London: 

Routledge, 1994), 27. 
80 Ibid., 28. 
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a. Standardised test, dapat digunakan untuk membandingkan skor sejumlah 

sekolah pada waktu tertentu, atau untuk menilai kemajuan sekolah dalam 

periode waktu tertentu 

b. Reputational approach, dilakukan dengan cara meminta pendapat kepada 

beberapa orang yang mengetahui sejumlah sekolah tertentu untuk menilai 

dan meranking kemampuan dan kemajuan sekolah yang dikenalnya. Cara 

ini memiliki kelemahan rawan subyektivitas dan ketidakcukupan informasi 

sehingga dapat terjadi bias dalam menentukan sekolah yang efektif. 

c. School review, evaluation and development, dengan mencermati dokumen 

hasil evaluasi diri dan pengembangannya. Catatan sekolah atau dokumen 

seperti prestasi akademik, kehadiran dan disiplin siswa maupun guru, gaya 

mengajar dan kegiatan pengembangan staf, serta peninjauan ulang 

kurikulum dapat dijadikan dasar untuk menentukan tingkat efektivitas suatu 

sekolah. Lingkungan masyarakat sekolah atau para pihak yang 

berkepentingan dengan sekolah (stakeholders) juga dapat diminta 

pertimbangannya tentang efektivitas suatu sekolah. Manajemen Peningkatan 

Mutu Berbasis Sekolah (MPMBS) sangat memerlukan peranserta 

stakeholders tersebut baik dalam perencanaan program sekolah, pelaksanaan 

maupun evaluasi keberhasilan pendidikan di sekolah. Untuk itu masyarakat 

yang bersangkutan dapat diminta untuk memberikan penilaian tentang 

sejauhmana keberhasilan sekolah tersebut dalam melaksanakan program- 

program sekolah yang telah ditetapkan.81 

 
81 Ibid., 30. 
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3. Studi Pembangunan Efektivitas 

 

Memahami studi pembangunan efektivitas adalah bagaimana cara 

untuk mengukur efektivitas sekolah yang diantaranya menggunakan metode: 

a. Pengukuran hasil (the outcomes method), menekankan kepada hasil akhir 

dari suatu proses pendidikan di suatu sekolah, tanpa memperhatikan modal 

belajar awal dari peserta didik. Metode pengukuran hasil ini biasanya 

dikaitkan dengan pencapaian tujuan pendidikan. 

b. Metode pengukuran nilai tambah (the value-added method), menekankan 

kepada seberapa banyak peserta didik telah memperoleh kemajuan atau 

peningkatan belajar dalam suatu periode waktu sekolah. Pada cara ini harus 

ada pengukuran potensi awal sebelum peserta didik masuk sekolah untuk 

dibandingkan dengan hasil akhir setelah yang bersangkutan memperoleh 

pendidikan di suatu sekolah. Permasalahan penentuan apakah sesuatu hasil 

belajar benar-benar hanya diperoleh dari pendidikan di sekolah atau 

merupakan hasil belajar yang terlepas dari campur tangan sekolah, menjadi 

hal yang harus diperhatikan dalam mengukur efektivitas sekolah di atas.82 

Untuk memahami sekolah yang efektif adalah dengan melihat proses 

yang berlangsung dalam sekolah, yang dapat memberikan gambaran untuk 

mengetahui bagaimana cara untuk membuat sekolah berhasil secara efektif dan 

efisien. Townsend menggambarkan proses yang berlangsung dalam sekolah 

yang efektif sebagai berikut:83 

 

 
 

82 Ibid., 53. 
83 Ibid., 55. 
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Gambar 10. Proses dalam Sekolah Efektif 

 

Semua komponen memiliki arti yang penting dalam jalinan 

interaksional yang kompleks. Setiap ada perubahan dalam komponen manapun 

akan mempengaruhi komponen-komponen yang lain secara simultan. Seperti 

sarang laba-laba, apabila salah satu benang jaringnya disentuh maka benang 

jaring yang lain juga ikut bergetar. Oleh karena itu untuk mencapai 

keberhasilan sekolah, seluruh komponen proses harus mendapat perhatian yang 

memadai. 

Townsend84 mengemukakan tentang unsur-unsur yang dapat 

memberikan kontribusi penting dalam upaya pengembangan sekolah yang 

efektif sebagai berikut. 

a. Staf yang berdedikasi dan berkualifikasi. 

 

b. Kejelasan tujuan (kebijakan) sekolah. 

 

c. Kepemimpinan akademis dan administratif. 

 

d. Strategi-strategi motivasi yang positif. 
 

 
 

84 Ibid., 75-76. 
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e. Lingkungan yang nyaman dan tertib. 

 

f. Iklim sekolah yang positif. 

 

g. Identifikasi dini terhadap kesulitan-kesulitan belajar peserta didik. 

 

h. Harapan-harapan yang selalu meningkat. 

 

i. Hubungan sekolah dengan orangtua peserta didik. 

 

j. Monitoring kemajuan belajar peserta didik. 

 

k. Waktu efektif bertugas. 

 

l. Fokus akademis dalam kurikulum. 

 

m. Pengembangan staf. 

 

n. Para guru bertanggungjawab terhadap dan berperan dalam perencanaan. 

 

o. Pengambilan keputusan berdasarkan sekolah. 

 

p. Dukungan dari instansi pendidikan. 

 

q. Kesempatan peserta didik untuk berperan serta dan bertanggungjawab. 

 

r. Peranserta dewan sekolah dalam seleksi staf senior. 

 

Konsep efektivitas sekolah yang lain dikemukakan oleh Caldwell dan 

Spinks (1991,30-35) yang menjelaskan unsur karakteristik sekolah yang 

berhasil baik, yang tercakup dalam komponen pokok, yaitu iklim sekolah, 

kepemimpinan, kurikulum, engambilan keputusan, outcomes dan 

sumberdaya.85 

Dengan berpijak pada konsep Total Quality Management (TQM) 

sebagai metode dan filosofi kegiatan pengelolaan yang mengupayakan secara 

kontinyu pengembangan atau peningkatkan kualitas produk atau jasa dan 

 
85 Caldwell, B. & Spink, J.M. The self management (London: Taylor &. Francis Ltd., 1991), 35. 
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produktivitas pegawai, beberapa karakteristik organisasional dan karakteristik 

proses dari sekolah yang efektif sebagai berikut.86 

a. Karakteristik organisasional sekolah yang efektif: 

 

1) Lingkungan manajemen yang memiliki otonomi yang memadai, yang 

memungkinkan seluruh staf berperanserta dalam perencanaan sehingga 

dapat meningkatkan kerjasama dan dukungan di antara para guru. 

2) Kepemimpinan merupakan faktor kunci dalam sekolah yang efektif. 

 

Kepemimpinan yang dimaksud tidak hanya bersandar pada kepala 

sekolah saja, tetapi seluruh staf seharusnya dapat menyediakan 

kepemimpinan kurikuler dan instruksional, yang selalu berinisiatif 

mengembangkan proses pendidikan secara lebih efisien dan produktif. 

3) Terdapat stabilitas pegawai, yang dikembangkan melalui peningkatan 

peranserta seluruh pegawai dalam pengembangan berbagai proses dan 

sistem dalam sekolah. 

4) Organisasi dan artikulasi kurikulum dan pengajaran yang sejalan dengan 

berbagai tujuan dan harapan sekolah. Perencanaan dan pengorganisasian 

yang baik dapat membantu menyediakan kurikulum dan pembelajaran 

yang merefleksikan tujuan-tujuan sekolah. 

5) Pengembangan staf dengan mengikutsertakan yang bersangkutan dalam 

mengembangkan tujuan-tujuan sekolah. 

6) Memaksimumkan waktu belajar di kelas dan mengurangi atau 

menghilangkan gangguan-gangguan belajar di kelas.87 

 

86 John Paine, Philip Turner dan Robert Pryke, Total Quality In Education (Sydney: Ashton 

Scholastic, 1992), 19. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

155 
 

 

 

7) Kesadaran tentang sukses akademik yang meluas di kalangan guru dan 

murid. Dalam hal ini penguatan yang bersifat positip terhadap 

pencapaian (prestasi atau hasil) yang diperoleh para guru maupun murid 

akan sangat menguntungkan bagi semangat kerja guru dan motivasi 

belajar murid, dan menjadi faktor penting untuk menaikan tingkat 

kesuksesan sekolah secara keseluruhan. 

8) Menekankan komunikasi dengan orangtua dan masyarakat di dalam 

proses pendidikan, seperti dalam penentuan program sekolah, sistem 

pelaporan dan sistem kesejahteraan siswa.88 

b. Karakteristik proses pada sekolah efektif, antara lain: 

 

1) Perencanaan kolaboratif dan hubungan sejawat. Komunikasi dan 

kerjasama merupakan kebutuhan dalam pemecahan masalah-masalah 

sekolah. Untuk itu para personil sekolah perlu didorong untuk 

mendiskusikan masalah-masalah mereka dan memecahkannya. Dan hal 

ini berarti kolegialitas di antara para guru maupun pegawai administratif 

diperlukan untuk mengembangkan rasa tanggungjawab dan kepercayaan 

bersama sebagai suatu tim kerja. 

2) Perasaan komunitas, yakni iklim sekolah yang kondusif untuk belajar, 

dan yang peduli terhadap keberadaan dan peranserta siswa dalam 

perancangan dan pengembangan berbagai proses di kelas sehingga yang 

bersangkutan merasa diterima sebagai bagian dari masyarakat sekolah. 

 

 
 

87 Ibid., 20-21. 
88 Ibid., 21. 
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3) Tujuan dan harapan yang jelas dibagi bersama, sehingga seluruh staf 

sekolah (termasuk guru dan siswa) memiliki misi yang sama untuk 

mencapainya, dengan melakukan pengembangan kemampuan evaluasi 

diri (self-evaluation) untuk melakukan pengembangan diri (self- 

improvement) dan pengembangan sekolah 

4) Ketertiban dan disiplin. Sekolah merupakan institusi sosial yang rentan 

dan mudah terganggu oleh konflik di dalam maupun lingkungan sekolah. 

Gangguan semacam itu dapat dihilangkan atau dikurangi dengan 

menujukkan secara jelas perilaku yang harus dijalankan oleh siswa di 

dalam sekolah maupun kelas. Untuk itu kenyamanan, ketertiban dan 

disiplin dipandang sangat penting untuk menciptakan iklim sekolah yang 

positip dan kondusif untuk belajar.89 

4. Proses Pengembangan Efektivitas 

 

Proses pengembangan efektivitas sekolah sebagai: 

 

a process whereby a school evaluates the effectiveness of its current practices 

and operations, makes decisions/judgements on needed changes and 

improvements in the school, and prepares and implements a school 

improvement plan/program that will make the school more effective in the 

future.90 
 

Perbedaan antara sekolah yang efektif dan tidak efektif yaitu:91 

 

a. An effective school is highly successful in going  from A to B 

 

b. An ineffective school is unable to or has limited success going from A to B 
 

Current school situation (A) 

89 Ibid., 2I2t.s present condition, 

 

Future school situation (B) (where it 
wants to be) 
A school with high student achievements 

90  MichaeplraBctKiceensn,eadnyd,  DacehveielovpeimngenStcshool Effectiveness: A HaannddpbrooodkufcotrivIemspcrohvoeoml ecnlitmoafteJunior 
Secondary Schools (SLTP). Ministry of National Education Directorate of Junior Secondary 

Education and World Bank. Jakarta, 2002, 2. 
91 Ibid., 4. 
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Gambar 11. Distinction between effective and ineffective school 

 

Pengembangan efektivitas organisasi sekolah melalui tahapan:92 

 

Orient school community to the process 

Conduct school self-evaluation using instruments 

 

Collect, summarize, and analyze the data 
 

Identify priority school improvement needs 
 

Prepare school improvement program/plan 

 

Implement school improvement program/plan and monitor progress 
 

Evaluate success of school improvement plan 

 

Communicate results of school improvement program to community 
 

Plan and conduct further self-evaluation and school improvement (in next cycle) 

 

Gambar 12. Bagan Main steps: school effectiveness development process 
 

 
 

92 Ibid., 10. 
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cycle of continuous 

improvement 

 

 

Dalam kaitan dengan pengembangan efektivitas, sekolah harus 

melakukan evaluasi diri seperti berikut.93 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Gambar 13. Bagan school self-evaluation and self-improvement steps 

Orientation to  school improvement process 

Administer instruments to each target group 
 

Analysis and synthesis of results 
 

Development of school improvement plan 

 

Implementation of school improvement plan 
 

Reporting of results and future planning 
 

 
 

93 Ibid., 15. 
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Adapun petunjuk bagi organisasi sekolah untuk dapat hidup dan 

bersaing sebagai berikut.94 

a. Secara terus menerus berinovasi untuk mengembangkan peserta didik, 

pegawai dan berbagai layanan sekolah 

b. Mengadopsi filosofi baru, dengan menjadikan quality sebagai filosofi dan 

paradigma baru dengan penekanan pada kualitas pembelajaran dan mutu 

sekolah 

c. Berhenti bergantung pada inspeksi massal, dengan pendidik harus 

menghasilkan kualitas kinerja 

d. Melakukan pendekatan dengan orangtua (masyarakat) atau jenjang sekolah 

di bawahnya untuk menjamin kualitas input 

e. Melaksanakan evaluasi dan penelitian kontinyu untuk mengembangkan 

sistem dan proses sebagaimana pengembangan kualitas dan produktivitas 

f. Mengadakan training dan retraining tentang mutu total bagi pendidik, 

pegawai dan peserta didik. Pendidik merupakan pemeran model dalam 

kualitas dengan pengembangan kemampuan mengendalikan diri, 

pengambilan keputusan dan pemecahan masalah 

g. Kepala sekolah sebagai pemimpin untuk mengarahkan pendidik dan peserta 

didik. Dalam kelas, pendidik harus berperan sebagai pemimpin bukan 

supervisor 

h. Seluruh pegawai harus merasa mereka dapat menunjukkan atau menjelaskan 

berbagai masalah yang dihadapi dan mencari cara pengembangan. Dalam 

 
94 John Paine, Philip Turner dan Robert Pryke, Total Quality In Education, 10-15. 
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kelas pendidik harus mengembangkan atmosfer kerja sama dengan peserta 

didik 

i. Seluruh civitas akademika harus bekerja sesuai dengan kebijakan dan tujuan 

sekolah. Perlu dihilangkan tembok pembatas antara berbagai jurusan dan 

pegawai serta diantara peserta didik 

j. Mengurangi berbagai semboyan, desakan dan target yang berbada 

pemaksaan dari luar 

k. Kurangi angka-angka kuota, diganti dengan penerapan kepemimpinan, 

karena penetapan kuota justru akan mengurangi produktivitas dan kualitas 

l. Hilangkan perintang yang dapat menghilangkan kebanggaan guru dan siswa 

terhadap kecakapan kinerjanya 

m. Sediakan program pendidikan atau pengembangan diri bagi setiap orang 

sejalan dengan kebutuhan dan penguasaan materi, metode dan teknik baru 

n.  Pengelola harus memberikan kesempatan semua pihak untuk mengambil 

bagian atau peranan dalam pencapaian kualitas. 
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BAB III 

HASIL PENELITIAN 

 
 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

 

Penelitian ini dilakukan pada dua madrasah tsanawiyah terpilih yakni; 

 

(1) MTSN 4 Nganjuk, dan (2) MTS Al-Islam Sukomoro. 

 

1. Madrasah Tsanawiyah Negeri 4 Nganjuk 

 

Madrasah yang menjadi obyek penelitian yaitu MTsN 4 Nganjuk. 

Madrasah ini berlokasi di Dusun Termas Desa Jekek Kecamaan Baron 

Kabupaten Nganjuk. Berdasarkan sumber data serta informasi yang ada, 

memberikan keterangan bahwa berdirinya MTsN Termas Baron diawali dari 

bentuk madrasah tsanawiyah swasta yang bernaung dibawah Yayasan 

Perguruan Agama Islam Al Hidayah Termas Baron yang beralamatkan di 

Dusun Termas Desa Jekek Kecamatan Baron Kabupaten Nganjuk. 

Kehadiran dan terwujudnya MTs tersebut didahului dengan bentuk 

Pondok Pesantren yang berdasarkan informasi didirikan sejak tanggal 10 

April 1935 oleh beliau KH. Abdul Wahab dan dibantu oleh menantunya 

KH. Umar. Proses perjalanan pondok pesantren ini mengalami pertumbuhan 

dan perkembangan yang sangat pesat sekali, pada tahun 1945 di dalam 

pondok ini didirikan 3 jenjang pendidikan: 

a. Taman Kanak-Kanak (Roudlotul Athfal) 

 

b. Sekolah Rakyat Islam (SRI) kemudian dirubah menjadi MINU 

 

c. Madrasah Tsanawiyah (MTs) 
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Kemudian pada tahun 1950 berdiri Pendidikan Guru Agama (PGA) 4- 

 

6 tahun.Pada proses selanjutnya MTs Swasta yang berada di Pondok 

Pesantren Al Hidayah Termas tersebut di negerikan pada tanggal 15 Juli 

1968 dengan SK Nomor 148 tahun 1968 oleh Menteri Agama KH. Ahmad 

Dahlan. Penegerian MTs Termas ini terkait pula MINU menjadi MIN dan 

saat penegerian Madrasah Tsanawiyah diangkat pula guru dan karyawan 

sebagai pegawai negeri. Kemudian pada tahun 1978 PGA yang ada di 

lingkungan pondok pesantren diintegrasikan ke MTs Negeri. 

Berdasarkan Keputusan Menteri Agama Nomor 673 Tahun 2016 

nama Madrasah Tsanawiyah Negeri Termas Baron berubah menjadi 

Madrasah Tsanawiyah Negeri (MTSN) 4 Nganjuk. Adapun nomor pokok 

sekolah nasional (NPSN) adalah 60727501. 

a. Visi MTSN 4 Nganjuk 

 

Terciptanya lembaga dalam suasana religius, santun dalam bertingkah 

laku, unggul dalam prestasi dan tanggap dalam perkembangan Iptek. 

b. Misi MTSN 4 Nganjuk 

 

1) Menciptakan lembaga pendidikan Islami dan berkualitas. 

 

2) Meningkatkan profesionalisme dan keteladanan dalam menciptakan 

lingkungan yang kondusif. 

3) Mengoptimalkan fasilitas sarana dan prasarana yang ada. 

 

4) Mengoptimalkan pelayanan peserta didik. 
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c. Struktur Organisasi MTSN 4 Nganjuk 
 
 

Komite 
 

Kepala Madrasah 
 

KKM   

 

Gambar 14. Struktur Organisasi MTsN 4 Nganjuk 

 

Sesuai lampiran SK Kepala MTSN Termas Baron Nomor : 

MTs.15.13.10/PP.00.5/019/2016 tentang struktur organisasi Majelis 

MTSN Termas Baron terdiri atas satu ketua, satu wakil ketua, satu 

sekretaris, satu bendahara dan tujuh anggota yang berasal dari luar 

madrasah. Ada yang berasal dari tokoh masyarakat enam orang, satu 

ulama, 2 orang wirausahawan, dan dua unsur tokoh pendidikan. 

 
 

d. Rekapitulasi Guru dan Karyawan Berdasarkan Tingkat Pendidikan. 

 

Tabel 7. Tingkat Pendidikan Guru dan Karyawan MTsN 4 Nganjuk 

 

Jenis 

Personalia 

SMA D2 D3 S1 S2 Jumlah 

Kamad/Guru - - 1 36 5 42 

TU 6 1 - 2 - 9 

Jumlah 51 

Dewan Guru BP BK Guru Piket 

Waka Humas Waka Kesiswaan Waka Akademik 

Siswa 

Waka Sarpras 

Kepala Tata Usaha 
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Anggota Anggota Anggota Anggota 

Bendahara 

Wakil Ketua 

Ketua 

Sekretaris 

 

 

Dilihat dari jenjang pendidikan dapat diketahui bahwa guru 

yang berijasah D3 sebanyak 1 orang, S1 sebanyak 36 orang dan yang 

lulus S2 sebanyak 5 orang. Dari jumlah keseluruhan guru sebanyak 42 

orang. Dari tata usaha dapat diketahui bahwa ada 6 orang lulusan 

SMA/MA, 1 orang lulusan D2, dan 2 orang lulusan S1 dari keseluruhan 

personel tata usaha yang berjumlah 9 orang. 

STRUKTUR MAJELIS MADRASAH 

MTsN 4 NGANJUK 

 
Gambar 15. Struktur Majelis Madrasah MTsN 4 Nganjuk 

 

 

e. Rekapitulasi Guru dan Karyawan Berdasarkan Golongan. 

 

Tabel 8. Golongan Pangkat Guru dan Karyawan MTsN 4 Nganjuk 
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Jenis 

Personalia 

II III IV Jumlah 
a b c d a b c d a b 

Kamad/Guru - - - - 2 6 2 7 8 - 30 

TU - - 2 - 1 2 - - - - 5 

PTT/GTT - - - - - - - - - - 16 

Jumlah 51 
 
 

Di lihat dari tabel di atas dapat diketahui bahwa guru yang 

golongan III sebanyak 17 orang. Terdiri atas golongan III/a sebanyak 2 

orang, golongan III/b sebanyak 6 orang, golongan III/c sebanyak 2 orang 

dan golongan III/d sebanyak 7 orang. Sedangkan guru yang mempunyai 

golongan IV sebanyak 8 orang. Dan semuanya masih pada golongan 

IV/a. Jadi guru yang berstatus PNS ada 30 orang. 

Dari tabel di atas juga bisa diketahui bahwa pegawai tata usaha 

yang berstatus pegawai negeri sejumlah 5 orang. Terdiri atas 2 orang 

golongan II/c, 1 orang golongan III/a, dan 2 orang golongan III/b. 

 
 

Sedangkan guru dan tata usaha non PNS sebanyak 16 orang atau 

31% dari keseluruhan civitas akademika yang ada. 

f. Rekapitulasi Jumlah Rombongan Belajar dan Peserta Didik Tahun 

Pelajaran 2017/2018. 

Tabel 9. Rombongan Belajar dan Peserta Didik MTsN 4 Nganjuk Tahun 

Pelajaran 2017/2018 

 

Kelas Jumlah Rombongan Kelas Jumlah Peserta 

Didik 
VII 7 240 

VIII 6 218 

IX 6 204 

Jumlah 19 662 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

166 
 

 

 

 

 

Dari rekapitulasi di atas dapat diketahui bahwa jumlah 

rombongan kelas VII sebanyak 7, kelas VIII sebanyak 6 dan juga kelas 

IX sebanyak 6. Jadi keseluruhan berjumlah 19 rombongan belajar. 

Dengan jumlah masing-masing tingkatan kelas VII, VIII, dan IX 

berturut-turut 240, 218 dan 204. Sehingga keseluruhan peserta didik 

MTSN 4 Nganjuk tahun pelajaran 2017/2018 sebanyak 662. 

g. Rekapitulasi Jumlah dan Jenis Prasarana 

 

Tabel 10. Prasarana MTsN 4 Nganjuk 

 
No Jenis Fasilitas Jumlah Keterangan 

1 Ruang kelas 19 permanen 

2 Ruang kepala madrasah 1 permanen 

3 Ruang guru 1 permanen 

4 Ruang perpustakaan 1 permanen 

5 Kamar mandi/toilet 18 permanen 

6 Kantin 1 permanen 

7 Halaman 2 permanen 

8 Tempat upacara 1 permanen 

9 Musala 2 permanen 

10 Ruang UKS 1 permanen 

11 Labolatorium komputer 2 permanen 

12 Ruang server 1 permanen 

13 Ruang BP 1 permanen 

14 Koperasi siswa 1 permanen 

15 Lapangan olahraga 1 permanen 

16 Ruang TU 1 permanen 

17 Gudang 1 permanen 

 
h. Rekapitulasi Prestasi Akademik dan Non Akademik 

 

Tabel 11. Prestasi Akademik dan Non Akademik MTsN 4 Nganjuk 
 
 

No Jenis Lomba Prestasi Tingkat 

1 Hadroh Putra Juara 2 Nasional 

2 Tilawah putri Harapan 1 Kabupaten 

3 Pidato Pa Juara 2 Kabupaten 
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4 Pidato Pi Harapan 3 Kabupaten 

5 Cerdas Cermat Alquran Harapan 1 Kabupaten 

6 KSM Mapel Matematika Juara 2 Kabupaten 

7 Olimpiade PAI Juara 1 Provinsi 

8 Olimpiade PAI Harapan 1 Provinsi 

9 KSM-IPS Juara 2 Kabupaten 
 

2. Situs kedua (MTS Al-Islam Sukomoro) 

 

Pondok Modern Al-Islam Nganjuk terletak di Jalan Raya Sukomoro- 

Pace Km.1 Kelurahan Kapas Kecamatan Sukomoro Kabupaten Nganjuk 

Jawa Timur. Pondok Modern ini berdiri pada 1 Januari 1992 dengan status 

terdaftar dengan pendiri Bapak Nurhamid Iskandar dari Banyuwangi, Bapak 

Zainal Arifin Lc, dan Bapak Zainuddin dari Nganjuk dengan akta notaris 

Pitoyo Kusumo, SH. No. 1. 

Setelah terjadi pembaruan pada yayasan tersebut pada tahun 2006 

menjadi Badan Penyelenggara Pendidikan dan Sosial Keagamaan “Al- 

Islam”, Pondok Modern Al-Islam berada di bawah naungan Badan 

Penyelenggara Pendidikan dan Sosial Keagamaan tersebut dengan notaris 

yang sama yaitu Pitoyo Kusumo, S.H. nomor 12 tahun 2006. Pondok 

Modern AL-ISLAM menaungi dua lembaga pendidikan formal, yaitu 

Madrasah Tsanawiyah “AL-ISLAM” dan Madrasah Aliyah “AL-ISLAM”. 

Madrasah Tsanawiyah (MTs) Al-Islam Sukomoro, sebagai salah satu 

lembaga formal yang terbentuk, mulai menerima siswa baru pada tahun 

1992. Pada tahun 1998, MTs. Al-Islam Sukomoro mengalami perubahan 

status menjadi terdaftar. Hal ini sesuai dengan Keputusan Kepala Kantor 

Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Timur dengan nomor 

Wm.06.03/PP.03.2/3896/SKP/1998 pada tanggal 16 November 1998 
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dengan Nomor Statistik Madrasah (NSM) 212351813002. Adapun nomor 

pokok sekolah nasional (NPSN) adalah 60727513. 

Melihat perkembangan MTs Al-Islam Sukomoro yang kian hari kian 

bagus, baik dari segi peningkatan kuantitas siswa maupun kualitas 

administrasinya, maka pada tahun 2000 diadakan akreditasi oleh Kantor 

Departemen Agama (Depag) Jawa Timur dengan jenjang Akreditasi diakui. 

Hal ini sesuai Berdasarkan Keputusan Kepala Kantor Wilayah Departemen 

Agama Propinsi Jawa Timur dengan nomor Wm.06.03/PP.03.2/4068/2000. 

Pada tahun 2006 diadakan akreditasi yang kedua oleh Kantor 

Departemen Agama Jawa Timur dengan peringkat Terakreditasi B. Kantor 

Departemen Agama Jawa Timur juga mengesahkan bahwa MTs. Al-Islam 

Sukomoro mendapatkan Nomor Statistik Madrasah 212351813002. 

Berlanjut pada tahun 2012 memperoleh peringkat Akreditasi B yang 

berlaku hingga tahun 2017. Terakhir diadakan akreditasi oleh BAN-SM 

Badan Akreditasi Provinsi Sekolah Madrasah Provinsi Jawa Timur tahun 

2017 dengan memperoleh peringkat Akreditasi B. 

a. Visi MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

 

Terwujudnya Lulusan Madrasah Yang Mutafaqqih Fi Al-Diin Al- 

'Amilin, Unggul dalam Prestasi Akademik dan Nonakademik 

b. Misi MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

 

1) Menumbuhkembangkan sikap, perilaku dan amaliah keagamaan 

Islam di Madrasah. 

2) Menumbuhkan semangat belajar ilmu keagamaan Islam 
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3) Melaksanakan bimbingan dan pembelajaran secara aktif, kreatif, 

efektif dan menyenangkan, sehingga setiap siswa dapat berkembang 

secara optimal, sesuai dengan potensi yang dimiliki. 

4) Menumbuhkan semangat keunggulan secara intensif dan daya saing 

yang sehat kepada seluruh warga Madrasah baik dalam prestasi 

akademik maupun non akademik. 

5) Menciptakan lingkungan Madrasah sehat, bersih, indah dan nyaman. 

 

6) Mendorong, membantu dan memfasilitasi siswa untuk 

mengembangkan kemampuan, bakat dan minatnya, sehingga dapat 

dikembangkan secara lebih optimal dan memiliki daya saing tinggi. 

7) Mengembangkan life-skills dalam setiap aktifitas pendidikan. 

 

8) Mengembangkan sifat kepekaan dan pengabdian terhadap agama dan 

masyarakat. 

9) Menerapkan manajemen partisipatif dengan melibatkan seluruh 

warga madrasah, komite madrasah dan stakeholders dalam 

pengambilan keputusan. 

10) Mewujudkan madrasah sebagai lembaga pendidikan yang 

mendapatkan kepercayaan dari masyarakat. 
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c. Struktur Organisasi MTS Al-Islam Sukomoro 
 

 

Gambar 15. Struktur Organisasi MTs Al-Islam Sukomoro, Nganjuk 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

170 
 

 

 

d. Rekapitulasi Guru dan Karyawan Berdasarkan Tingkat Pendidikan. 

 

Tabel 12. Guru dan Karyawan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

 

Jenis 

Personalia 

MA D2 D3 S1 S2 Jumlah 

Kamad/Guru 1 - - 11 3 15 

TU 1 - - - - 1 

Jumlah 16 

 
Dilihat dari jenjang pendidikan dapat diketahui bahwa guru yang 

berijasah MA sebanyak 1 orang, S1 sebanyak 11 orang dan yang lulus S2 

sebanyak 3 orang. Dari jumlah keseluruhan guru sebanyak 15 orang. Dari 

tata usaha dapat diketahui bahwa ada 1 orang lulusan MA dari 

keseluruhan personel tata usaha yang berjumlah 1 orang saja. 

e. Rekapitulasi Tenaga Pendidik dan Kependidikan Berdasarkan Status 

 

Tabel 13. Status Tenaga Pendidik dan Kependidikan 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

 

Jenis 

Personalia 

GTY Guru Kontrak DPK 

PNS 

Jumlah 

Kamad/Guru 15 - - 15 

TU 1 - - 1 

Jumlah 16 

 
Di lihat dari tabel di atas dapat diketahui bahwa tenaga 

kependidikan yang berstatus Guru Tetap Yayasan (GTY) sebanyak 15 

orang. Sedangkan tenaga kependidikan atau TU hanya 1 orang. Yang 

sebenarnya juga berstatus guru. Hanya saja diperbantukan di kantor. 

Sedangkan tenaga pendidikan yang berstatus kontrak atau PNS DPK 

tidak ada. 
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f. Rekapitulasi Jumlah Rombongan Belajar dan Peserta Didik Tahun 

Pelajaran 2017/2018. 

Tabel 14. Rombongan Belajar dan Peserta Didik 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk Tahun Pelajaran 2017/2018 

 
Kelas Jumlah Rombongan Kelas Jumlah Peserta Didik 

VII 3 59 

VIII 2 49 

IX 2 65 

Jumlah 7 163 

 
Dari rekapitulasi di atas dapat diketahui bahwa jumlah rombongan 

kelas VII sebanyak 3, kelas VIII sebanyak 2 dan juga kelas IX sebanyak 

2. Jadi keseluruhan berjumlah 7 rombongan belajar. Dengan jumlah 

masing-masing tingkatan kelas VII, VIII, dan IX berturut-turut 59, 49 

dan 65. Sehingga keseluruhan peserta didik MTS Al-Islam Sukomoro 

Tahun Pelajaran 2017/2018 sebanyak 163. 

g. Rekapitulasi Jumlah dan Jenis Prasarana 

 

Tabel 15. Prasarana MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

 
No Jenis Fasilitas Jumlah Keterangan 

1 Ruang kelas 7 permanen 

2 Ruang kepala madrasah 1 permanen 

3 Ruang guru 1 permanen 

4 Ruang perpustakaan 1 permanen 

5 Kamar mandi/toilet 5 permanen 

6 Kantin 1 permanen 

7 Halaman 2 permanen 

8 Tempat upacara 1 permanen 

9 Musala 2 permanen 

10 Ruang OPPM 1 permanen 

11 Labolatorium komputer 1 permanen 

12 Ruang TU 1 permanen 

13 Gudang 1 permanen 

14 Koperasi siswa 1 permanen 

15 Lapangan olahraga 2 permanen 
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h. Rekapitulasi Prestasi Akademik dan Non Akademik 

 

Tabel 14. Prestasi Akademik dan Non Akademik 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

 
No Jenis Lomba Prestasi Tingkat 

1 Pionering Pa Healt Scout 

Competition 2 

Juara 1 Kabupaten 

2 Pionering Pi Healt Scout 

Competition 2 

Juara 3 Kabupaten 

3 Tilawah Pa Juara 2 Kabupaten 

4 KSM Matematika & PAI Harapan 1 Kabupaten 

5 Tilawah Pi Juara 3 Kabupaten 

6 Speech Contest Juara 1 Kabupaten 

7 KSM Bahasa Arab Juara 1 Kabupaten 

8 Khat Mushaf Putri Juara 1 Kabupaten 

9 Khat Mushaf Putri Juara 2 Kabupaten 

10 Aksioma – Kaligrafi Pa Juara 2 Kabupaten 

11 Lomba Imathoh Juara 2 Provinsi 

12 Bulutangkis Tunggal Pi Juara 3 Kabupaten 

13 Pionering Pa Healt Scout 

Competition 3 

Juara 3 Kabupaten 

14 Cerdas Cermat Pa Healt Scout 

Competition 3 

Juara 3 Kabupaten 

 
 

B. Diagnosis Keorganisasian Menggunakan Pendekatan Enam Kotak 

Weisbord Pada MTs Negeri 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk 

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi yang telah dilakukan 

berdasarkan Model Enam Kotak Weisbord adalah sebagai berikut: 

1. Tujuan 

 

Untuk mendiagnosa kotak tujuan ada dua hal yang dianggap sangat 

penting, yakni: 
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a. Clarity 

 

Clarity merupakan kejelasan tentang tujuan organisasi, artinya 

anggota organisasi jelas dan benar paham misi dan tujuan organisasi. 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

 

Tujuan utama organisasi pendidikan adalah berjalannya organisasi 

dengan struktur yang ada.1 

 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk menjawab: 

 

Tujuan madrasah sesuai mottonya ya biar bisa menjadikan madrasah 

lebih baik lagi.2 

 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Tujuan utama madrasah adalah meningkatkan kualitas keluaran 

madrasah.3 

 

b. Agreement 

 

Merupakan sebuah persetujuan atas tujuan organisasi. Dalam hal 

ini, dukungan dari para anggota atau karyawan untuk bertekad mencapai 

tujuan organisasi sangat diutamakan. Untuk mengetahui kesepakatan 

yang Visi Misi MTsN 4 Nganjuk, berikut penjelasan dari narasumber. 

Komite Madrasah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

 

Komite berperan dalam Mendukung, mensupport, memberi saran 

agar organisasi MTsN Termas Baron bisa mencapai visi dan 

misinya. Bahkan untuk mencapai hal tersebut diadakan pertemuan 

rutin dengan wali murid dua kali setahun. Dalam rangka untuk 

mensosialisasikan program-program madrasah.4 

 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 
 

 

 

1 Zainul Fuat, Wawancara, 4 November 2016. 
2 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
3 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
4 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
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Pelaksanaan tujuan organisasi pendidikan MTsN Termas sebagai 

wujud distribusi tanggung jawab.5 

 

Direktur Pondok Modern Al-Islam Sukomoro Nganjuk menjelaskan 

beberapa peran dalam mencapai tujuan organisasi: 

Mendukung, mensupport, memberi saran agar organisasi MTsAl- 

Islam bisa mencapai visi dan misinya. Bahkan untuk mencapai hal 

tersebut diadakan pertemuan rutin forum pimpinan kepala MI, MTs, 

MA dan ketua asrama tiap hari Kamis jam 13.30-15.00. Dalam 

rangka untuk menjembatani dan mengevaluasi program yang telah 

digariskan.6 

 

Guru Senior MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk Nganjuk menjawab: 

 

Kecil kemungkinannya. Karena guru disini memahami visi misi 

pondok. Program di pondok berjalan. Tinggal melengkapi proses di 

madrasahnya. Bila ada guru baru pada awal semester diperkenalkan 

kepada guru yang lain. Diberitahu visi misi kurikulum budaya di 

pondok ini sehingga bisa memahami dan enjoy. Kalau tidak begitu 

mereka tidak akan mengerti dengan keadaan di sini. Apalagi guru 

yang bukan alumni dari sini.7 

 

2. Struktur Organisasi 

 

Untuk mendiagnosa kotak struktur, ada dua indikator yang diteliti: 

 

a. Relevancy 

 

Relevancy lebih mengarah kepada hubungan dalam struktur 

organisasi yang berhubungan dengan pihak kontak organisasi (struktur 

organisasi). 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

 

Sesuai dengan rencana kerja madrasah, dan arahan kemenag.8 

 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk menjawab: 
 

5 Zainul Fuat, Wawancara, 4 November 2016. 
6 Ahmad Khoirur Rozikin, Wawancara, 16 Mei 2018. 
7 Abdul Hakim, Wawancara, 16 Mei 2018. 
8 Ibid. 
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Menjadi guru adalah panggilan hati nurani. Guru berkewajiban 

mengajar dan mendidik. Baik ada atasan ataupun tidak.9 

 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

Tugas utama guru adalah mengajar.10 

Direktur Pondok Modern Al-Islam Sukomoro Nganjuk memaparkan: 

 

- Pondok modern ini menaungi tiga lembaga yakni MI, MTS, dan 

MA. Sistem yang digunakan di atasnya kepala adalah direktur. 

Direktur dipilih dan diangkat oleh yayasan bersama dewan 

pengasuh. 

- Komite madrasah ada. Namun sebatas untuk formalitas. 

Sedangkan fungsi komite dikerjakan oleh yayasan. Bila ada 

pertemuan wali santri, yang memimpin pertemuan adalah yayasan 

yang diwakili oleh KH. Zamrozi. Pertemuan biasanya untuk 

mengakomodasi partisipasi wali santri dalam proses pembelajaran 

di pondok dan madrasah. 

-  Fungsi direktur sebagai penanggungjawab proses pembelajaran 

baik di madrasah maupun di asrama. 

- Untuk laporan kedinasan tetap kepala madrasah masing-masing.11 

 
Guru Senior MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk Nganjuk menjawab: 

 

Guru disini terlihat guyup rukun. Saling melengkapi untuk 

meningkatkan prestasi santri.12 

 
b. Consistency 

 

Consistency terkait dengan realitas yang terjadi antara 

pelaksanaan tupoksi yang dapat terlihat sesuai dengan tugas atau tidak 

serta terkait adanya overlapping tupoksi. Berhubungan dengan hal ini, 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

Ada waka yang berjumlah 4 sesuai sk.13 
 

9 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
10 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
11 Ahmad Khoirur Rozikin, Wawancara, 16 Mei 2018. 
12 Abdul Hakim, Wawancara, 16 Mei 2018. 
13 Zainul Fuat, Wawancara, 4 November 2016. 
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Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Ada workshop peningkatan profesionalisme guru.14 

 

Guru Junior MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Setiap kepanitiaan ada pembimbingnya. Pembentukan, pelaksanaan, 

control, evaluasi.15 

 

3. Tata Hubungan 

 

Dalam Model 6 Kotak Weisbord dalam kotak Tata Hubungan 

mempunyai indikator individual, sub sistem dan task. 

a. Individual 

 

Dalam Indikator Individual dalam kotak tata hubungan model 6 

Kotak Weisbord digunakan untuk mengetahui pola hubungan secara 

Individu yang ada dalam suatu organisasi tersebut, selain itu juga untuk 

mengetahui kondisi realitas yang ada serta konflik yang terjadi. Dari 

penjelasan indikator tersebut diketahui bahwa tata hubungan benar-benar 

berperan. 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

Hubungan dengan majelis madrasah baik.16 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk menjawab: 

Hubungannya baik. Bisa guyup, tepo sliro.17 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

Selama ini hubungannya baik-baik saja.18 

 

14 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
15 M. Atabik Faza, Wawancara, 16 Mei 2018. 
16 Zainul Fuat, Wawancara, 4 November 2016. 
17 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
18 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
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Kepala Sekolah MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Rasa kesejawatan terasa di sini. Seperti keluarga, tidak ada 

kesenjangan. Wejangan dari pengasuh dan direktur agar tidak ada 

perbedaan antara guru yang mukim di pondok maupun yang pulang. 

Akhirnya alami serasa keluarga di rumah. 

Yang mukim kebanyakan dari alumni. Sekarang sudah membaur 

walau dulu pernah jadi santri akhirnya jadi guru. Sudah terbiasa dan 

membaur.19 

 

Guru Senior MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Hubungannya baik.20 

 

b. Sub sistem 

 

Pola hubungan dan koordinasi penting peranannya terhadap 

organisasi yang ada. Untuk mendiagnosis hal tersebut maka diajukan 

pertanyaan tentang pola hubungan antar unit dalam organisasi serta 

bagaimana kepercayaan bawahan terhadap atasan dan sebaliknya. 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk menjawab: 

 

Hubungannya tidak ada yang saling menjatuhkan ketika di rapat 

dinas.21 

 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Agak panas menjelang ppdb. Namun sebagai madrasah negeri yang 

sedang naik daun tidak terasa persaingan yang sangat “panas”22 

 

Kepala Sekolah MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Di sini tidak pernah melihat kanan kiri. Seadanya kita openi. Begitu 

saja. Sehingga hubungan dengan sekolah dan mts sekitar baik-baik 

saja.23 
 

 

 

19 Setyo Hartono, Wawancara, 16 Mei 2018. 
20 Abdul Hakim, Wawancara, 16 Mei 2018. 
21 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
22 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
23 Setyo Hartono, Wawancara, 16 Mei 2018. 
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c. Task 
 

Untuk dapat mendiagnosis task, berikut tanggapan narasumber 

terkait tugas yang diberikan kepadanya. 

Komite Madrasah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

 

Menjaga pola komunikasi dengan orang tua murid via kegiatan 

informal di masyarakat.24 

 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk menjawab: 

 

Ikut mendukung apa yang sudah diprogramkan madrasah. Baik 

kegiatan ekstra, intra, pembiasaan akhlak mulia.25 

 

Direktur Pondok Modern Al-Islam Sukomoro Nganjuk menjelaskan: 

 

Berinteraksi dengan orang tua santri. Baik ketika pertemuan wali 

santri maupun acara lainnya. Bisa via telepon, dan media sosial. 

Karena terkadang orang tua murid curhat langsung kepada kami 

tentang permasalahan yang terjadi.26 

 

4. Penghargaan 

 

Untuk mendiagnosis kotak penghargaan ini, ada dua indikator yang 

dapat dinilai. 

a. Formal 

 

Indikator formal pada variabel penghargaan berupa sistem reward 

dan punishment yang ada di organisasi. 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk menjawab: 

 

Bagi siswa berprestasi diberi pujian. Memberi reward buku dan lks 

gratis. bila siswa melanggar di beri sanksi. Bisa menghafal surat-surat 

pendek, bersih-bersih musala, panggilan orang tua, hingga 

dikembalikan kepada orang tua bila sudah tidak bisa diperbaiki.27 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 
 

24 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
25 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
26 Ahmad Khoirur Rozikin, Wawancara, 16 Mei 2018. 
27 Ibid. 
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Reward dengan memberi pujian bila siswa berprestasi. 

Memberi hukuman bila melanggar peraturan melalui teguran lisan, 

tertulis, hingga surat cinta “dikembalikan kepada orang tua wali” bila 

melanggar serius.28 

 

Direktur Pondok Modern Al-Islam Sukomoro Nganjuk menjelaskan: 

 

Reward berupa materi atau fisik belum selama ini. Karena anggaran 

untuk hal tersebut tidak ada. Yang ada reward secara tidak tertulis. 

Bila ada guru yang dipandang mempunyai dedikasi, loyalitas, dan 

kapasitas memimpin maka ditunjuk menjadi pimpinan. Bisa kepala 

madrasah baik MI, MTs maupun MA. Begitu juga ketua asrama atau 

waka-waka di madrasah. 

Sedang punishment memberi teguran kepada yang bersangkutan. 

Dipanggil untuk tabayun. Bila sudah kronis karena melanggar kode 

etik pondok terpaksa dikeluarkan dari jajaran tenaga pendidik dan 

kependidikan. 

Insyaallah pada lebaran ini ustad yang mukim di pondok akan diberi 

baju. Sebagai bentuk apresiasi dari pondok.29 

 

b. Expectation 

 

Expectation dimaksudkan pada harapan atau tanggapan anggota 

organisasi terhadap terselenggaranya sistem reward yang ada. 

Komite Madrasah menjelaskan: 

 

Berupa dorongan, pemicu semangat bagi tendik yang mempunyai etos 

kerja baik. Juga memberi info misalnya ada peluang beasiswa studi 

lanjut di IAIN Tulungagung. Baik s2 dan s3. Sedang punishment 

memberi teguran kepada yang bersangkutan. Bila sudah kronis, 

komite madrasah memberi teguran langsung kepada atasannya untuk 

memberi peringatan. Contohnya memberi rekomendasi kepada kepala 

kantor kemenag kab. Nganjuk. Dan sudah dua kali rekomnya berhasil 

dijalankan. Berupa mutasi 2 guru yang berperilaku “tidak wajar”.30 

 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

 

Melalui pendekatan kemanusiaan. Diberi pujian, ditanya bagaimana 

kabarnya. Bila ada guru bersalah, disadarkan dengan pendekatan hati 
 

 

 

28 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
29 Ahmad Khoirur Rozikin, Wawancara, 16 Mei 2018. 
30 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
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ke hati. Tidak secara langsung dipecat. Namun dicari jalan 

keluarnya.31 

 

Kepala Sekolah MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Terkait reward tidak dinyatakan secara tertulis. Ini berlangsung alami. 

Bila ada guru yang punya komitmen, kapasitas, dan bertanggungjawab 

maka diberi tanggungjawab yang lebih besar. Misalnya diplot menjadi 

kepala madrasah, ketua asrama dan lain-lain. Punishment diberikan 

kepada guru dan tenaga kependidikan yang melanggar tata kerja 

organisasi, kode etik dan keteladanan profesionalisme. Sanksi terberat 

adalah diberhentikan dari tugasnya. Dan ini sudah pernah terjadi. 

Awalnya kita panggil dikonfirmasi. Bila sudah clear diputuskan.32 

 

5. Kepemimpinan 

 

Pemimpin organisasi merupakan orang yang paling penting 

peranannya dalam berjalannya organisasi. Pemimpin dituntut harus dapat 

membawa dirinya sebagai seorang panutan. Diagnosis organisasi pun 

memicu pada pemimpin yang ada dalam suatu organisasi. Dalam Model 6 

Kotak Weisbord kepemimpinan mempunyai indikator balance, decision 

making, implementation program, integrity dan conflict. 

a. Balance 

 

Indikator balance dari kepemimpinan Model 6 Kotak Weisbord 

yang dimaksud adalah pemimpin hendaknya seimbang atau tidak berat 

sebelah. Maksud dari seimbang dan tidak berat sebelah ini adalah 

pemimpin dapat memberikan sikap yang sesuai kepada semua 

karyawannya. 

Mengacu pada teori ini maka untuk mengetahui indikator balance 

 

pada   poin   kepemimpinan,   dalam   wawancara   diajukan   pertanyaan 
 
 

31 Zainul Fuat, Wawancara, 4 November 2016. 
32 Setyo Hartono, Wawancara, 16 Mei 2018. 
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mengenai sikap pemimpin dengan para bawahannya dan apakah atasan 

sudah dapat mengayomi karyawannya. 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Atasan selalu memberi pembinaan atas visi misi madrasah.33 

 

b. Decision Making 

 

Berdasarkan pemaparan di atas maka pertanyaan yang diajukan 

kepada para informan adalah cara pemimpin mengambil keputusan dan 

sikap pemimpin dalam menghadapi masalah yang ada dalam organisasi. 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

Melalui pendekatan interpersonal. Begitu juga di forum rapat dinas 

memberi usul dan saran solusi.34 

 

c. Implementation Program 

 

Implementasi program di sini dipandang sebagai penetapan atau 

implementasi SOP yang ada dalam organisasi. Berdasarkan pemaparan di 

atas maka diajukan pertanyaan tentang implementasi SOP yang telah 

dijalankan. 

Komite Madrasah MTsN 4 Nganjuk menjawab: 

 

SOP dievaluasi secara simultan atas capaian visi misi tiap 6 bulan 

dengan skala prosentase. Dan majelis madrasah memberi masukan 

dan saran.35 

 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan pentingnya pelaksanaan 

SOP dengan cara: 

 

 

 

33 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
34 Ibid. 
35 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
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Memberi kesadaran bahwa madrasah adalah milik bersama. 

Sehingga setiap insan madrasah merasa memiliki madrasah. Bila ini 

sudah tumbuh maka tinggal menggerakkan saja.36 

 

d. Integrity 

 

Integrity ini mengacu pada kemampuan pemimpin dan sifat 

pemimpin yang dapat membina bawahannya. 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Pembinaan kepala madrasah kepada guru di rasa kurang.37 

 

e. Conflict 

 

Penyelesaian konflik perlu menjadi perhatian dalam organisasi. 

 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

 

Dilihat masalahnya di mana. Bila terkait akademik dan kurikulum 

maka mengajak rembugan dengan waka akademik. Bila terkait siswa 

maka diselesaikan dengan waka kesiswaan. Bila masalah dengan guru 

maka guru diajak ngobrol masalahnya bagaimana dan ingin apa. 

Intinya diajak bicara dari hati ke hati.38 

 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Dengan komunikasi informal. Bergaul dengan guru yang berkonflik. 

Ikut berusaha mendamaikan.39 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

Melalui pendekatan interpersonal.40 

Guru Senior MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Guru-guru yang ada merasa satu korp. Satu jiwa. Apalagi banyak 

alumni yang menjadi guru. Dan statusnya juga sama, guru yayasan. 

Apabila ada konflik maka semuanya nanti bermuara pada direktur 

untuk menyelesaikannya.41 
 

36 Zainul Fuat, Wawancara, 4 November 2016. 
37 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
38 Zainul Fuat, Wawancara, 4 November 2016. 
39 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
40 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
41 Abdul Hakim, Wawancara, 16 Mei 2018. 
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Kepala Sekolah MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Dengan pendekatan personal. Kita panggil diajak dialog. Ada masalah 

apa. Dengan pendekatan dari hati ke hati dan saling terbuka. Akan 

memudahkan mencari solusinya.42 

 

6. Metode Kerja 

 

Tujuan organisasi adalah untuk mencapai tujuan bersama. Bila 

hanya individu yang melakukan pastilah tujuan tidak akan tercapai. 

a. Management Function 

 

Dalam management function tidak berbeda dari fungsi 

manajemen secara umum. Untuk mengetahui fungsi manajemen yang 

serta sumber daya pendukung, berikut adalah paparan yang 

dikemukakan oleh informan. 

Komite Madrasah MTsN 4 Nganjuk menjawab: 

 

Organisasi pendidikan berjalan sesuai ritme yang ada.43 

Kepala Sekolah MTsN 4 Nganjuk menjelaskan: 

Ada waka yang berjumlah 4 sesuai sk.44 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Ada workshop peningkatan profesionalisme guru.45 

 

b. Support 

 

Dalam hal sumber daya, 

 

Komite Madrasah MTsN 4 Nganjuk menjawab: 

Ada beberapa guru yang studi lanjut.46 

 

42 Setyo Hartono, Wawancara, 16 Mei 2018. 
43 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
44 Zainul Fuat, Wawancara, 4 November 2016. 
45 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
46 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
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Guru Senior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

Ada guru yang studi lanjut.47 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Ada workshop peningkatan profesionalisme guru.48 

 

Direktur Pondok Modern Al-Islam Sukomoro Nganjuk menjelaskan: 

 

Kurangnya sdm dan sdm yang ada belum merata. Maksudnya 

tenaga pendidik dan kependidikan yang ada jumlahnya masih 

terbatas. Walau tidak bisa dikatakan kurang. Semua bidang studi 

ada pengampunya. Namun pada pos-pos tertentu kekurangan sdm 

untuk pengembangan organisasi. Lalu dari pemerataan sdm guru 

belum semuanya S1. Namun sudah ada 3 orang yang selesai s2.49 

 

7. Lingkungan Eksternal 

 

Hubungan MTsN 4 Nganjuk dengan lingkungan sekitar menjadi 

tanggung jawab Komite Madrasah. Sedangkan di MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk hubungan dengan lingkungan sekitar menjadi tanggung jawab 

Direktur Pondok Pesantren. Dalam hal ini Komite Madrasah MTsN 4 

Nganjuk menyampaikan perannya adalah: 

- Menjembatani kepentingan madrasah dan masyarakat (orang tua 

siswa). 

- Berinteraksi dengan orang tua murid bisa dengan pertemuan informal 

ketika orang tua mengantar atau menjemput murid. Bisa via telepon, 

media sosial. Karena terkadang orang tua murid curhat langsung 

kepada komite madrasah tentang permasalahan yang terjadi. Bisa 

melalui kegiatan keagamaan tahlilan, selamatan, istighosah dan lain- 

lain. 

- Menjaga pola komunikasi dengan orang tua murid via kegiatan 

informal di masyarakat.50 
 

 

47 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
48 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
49 Ahmad Khoirur Rozikin, Wawancara, 16 Mei 2018. 
50 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
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Lingkungan luar dari MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk meliputi 

orang tua murid/santri yang dapat berasal dari luar daerah. Hubungan baik 

yang dijalin oleh Direktur Pondok Pesantren Al-Islam adalah: 

Berinteraksi dengan orang tua santri. Baik ketika pertemuan wali santri 

maupun acara lainnya. Bisa via telepon, dan media sosial. Karena 

terkadang orang tua murid curhat langsung kepada kami tentang 

permasalahan yang terjadi.51 

 

C. Pengembangan Organisasi MTs Negeri 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk 

1. Strategi Pengembangan Organisasi MTs Negeri 4 Nganjuk dan MTs 

Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

Berdasarkan hasil penggalian informasi terkait pengembangan 

organisasi pendidikan di MTs Negeri 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk, strategi pengembangan organisasi dilakukan dengan 

melibatkan lingkungan internal dari pihak madrasah dan lingkungan 

eksternal dari orang tua murid. Berikut penjelasan strategi pengembangan 

organisasi dari para informan: 

Komite Madrasah MTsN 4 Nganjuk mengatakan: 

 

Organisasi pendidikan berjalan sesuai ritme yang ada. Menyesuaikan 

dengan kondisi kepala madrasah yang “sakit”. Namun bisa dilihat ada 

penambahan jumlah siswa, tambah ruang kelas baru, penambahan luas 

tanah madrasah, ada beberapa guru yang studi lanjut. 

Menjaga pola komunikasi dengan orang tua murid via kegiatan 

informal di masyarakat.52 
 

 

 

 

 

51 Ahmad Khoirur Rozikin, Wawancara, 16 Mei 2018. 
52 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

186 
 

 

 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Pengembangan bertahap, pelan namun pasti. Ada guru yang studi 

lanjut, jumlah siswa bertambah, penambahan ruang kelas baru, 

pembelian tanah baru untuk perluasan. 

- Mengikutsertakan siswa pada ajang lomba baik tingkat kecamatan 

hingga antar provinsi. Bahkan juga di ajang nasional. 

- bila bertemu dengan orang tua murid bersikap sopan. 

- sosialisasi ke sd/mi di sekitar madrasah. Memberi suvenir dan 

mengenalkan program-program madrasah.53 

 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Tidak begitu menyolok. Namun ada penambahan lahan, ruang kelas 

baru, ada guru yang studi lanjut, ada workshop peningkatan 

profesionalisme guru. 

Meningkatkan kualitas pembelajaran. Sehingga output bisa berprestasi 

akademik, non akademik.54 

 

Kepala MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Sesuai dengan rencana kerja madrasah, dan arahan kemenag. Ada waka 

yang berjumlah 4 sesuai sk. Hubungan dengan majelis madrasah juga 

baik. Meningkatkan kualitas pembelajaran, ektra olahraga khusunya 

bola volly digenjot lebih agar bisa berprestasi. Juga ekstra seni.55 

 

Guru Senior MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Sudah sesuai dengan yang direncanakan. Mts dibawah naungan pondok 

sehingga pengembangannya menyesuaikan dengan pondok. Disini kan 

madrasah berasrama. Bila ada calon santri ingin. Walau begitu, santri 

yang ada kami rawat betul. Kita jaga kualitas pembelajaran di madrasah 

dan di pondok.56 

 

Kepala MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Jenjang pendidikan di pondok modern selama 6 tahun dan terintegrasi. 

3 tahun di mts dan 3 tahun di ma. Sedangkan secara organisasi sendiri- 

sendiri. Untuk pengembangan harus menyesuaikan dengan jadwal 

pondok. Misalnya mengadakan kelas olimpiade. Bila waktu terbentur 

dengan jadwal pondok maka diagendakan. Dicari celahnya. Untuk 

pengembangan jangka menengah dan panjang sudah ada blue printnya. 
 

53 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
54 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
55 Zainul Fuat, Wawancara, 3 November 2016. 
56 Abdul Hakim, Wawancara, 16 Mei 2018. 
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Kita membentuk panitia penerimaan santri baru. Sudah terbentuk sejak 

bulan Pebruari. Selama ini kita mengandalkan jaringan alumni. Dan 

kebanyakan santri di sini dari anak alumni dan keluarganya. Ikhtiar lain 

melalui brosur yang diedarkan juga melalui media sosial baik whatsapp 

maupun facebook.57 

 

2. Determinan Pendorong Pengembangan Organisasi MTs Negeri 4 

Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

Determinan pendorong pengembangan organisasi berdasarkan 

informasi narasumber sebagai berikut. 

Komite Madrasah MTsN 4 Nganjuk mengatakan: 

 

Di bidang seni ada ekstra hadrah yang bisa juara di level nasional.58 

 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Ekstra hadrah dan lomba pai sering menjadi langganan juara. 

Guru berusaha melengkapi diri dengan kemampuan IT dan membeli 

laptop. Karena sudah tua diadakan “belajar bareng” ketika jam kosong 

oleh waka pengembangan mutu. sehingga bisa siap melakukan 

pembelajaran e-learning di kelas.59 

Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Ekstra hadrasah dan lomba PAI. 

Melengkapi diri dengan sarananya misalanya membeli laptop dan buku- 

buku penunjang. Memperkaya diri dengan mengikuti workshop e- 

learning yang diadakan madrasah.60 

 

Kepala Madrasah MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

- Menyiapkan sarana prasaranya 

- Menyiapkan sdmnya. Walaupun prosesnya bertahap.61 

 

Guru Senior MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Mata pelajaran di sini banyak sekali. Ada sekitar 30 an . sehingga 

pengetahuannya lebih banyak dibanding dengan madrasah sejenis. 
 

57 Setyo Hartono, Wawancara, 16 Mei 2018. 
58 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
59 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
60 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
61 Zainul Fuat, Wawancara, 3 November 2016. 
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Apalagi disini kurikulumnya perpaduan 3 kurikulum. Disamping itu ada 

pembentukan karakter karena diawasi selama di asrama.62 

 

Kepala Sekolah MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Pembiasaan keseharian santri dengan berbahasa Arab dan Inggris 

menjadi keunggulan. Akhirnya bisa berbicara di ajang kompetisi sains 

madrasah baik di tingkat kabupaten maupun provinsi. Penerapannya 

satu minggu bahasa arab satu minggu bahasa inggris.63 

 

3. Penguatan Pengembangan Organisasi MTs Negeri 4 Nganjuk dan 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

Penguatan diperuntukkan menuju tingkah laku yang lebih baik. 

Tingkah laku yang baik sebagai penguatan pengembangan organisasi adalah 

tingkah laku yang bernilai positif yang disampaikan para narasumber 

berikut. 

 
 

Kepala Madrasah MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

Pembinaan akhlak mulia dan pembiasaan ibadah..64 

Direktur Pondok Modern Al-Islam Sukomoro Nganjuk menjelaskan: 

 

- Santri mempunyai jadwal yang padat. Namun mereka ‘enjoy’ 

melaksanakannya 

- Dilatih bisa mandiri 

- Bisa memandang suatu permasalahan dari dua sisi yakni ilmu 

pengetahuan dan ilmu agama. Di madrasah ini ada perpaduan tiga 

kurikulum yakni kurikulum kementerian agama, kurikulum pondok 

modern dan kurikulum pesantren salafiyah. 

- Santri bisa survive dalam hidup. Dengan jadwal yang padat di 

pondok diharapkan santri bisa kuat bertahan dalam kehidupan 

nantinya.65 
 
 

62 Abdul Hakim, Wawancara, 16 Mei 2018. 
63 Setyo Hartono, Wawancara, 16 Mei 2018. 
64 Zainul Fuat, Wawancara, 3 November 2016. 
65 Ahmad Khoirur Rozikin, Wawancara, 16 Mei 2018. 
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D.  Dampak Pengembangan Organisasi MTsN 4 Nganjuk dan MTs AL-Islam 

Sukomoro Nganjuk 

Usaha pengembangan organisasi timbul dari dalam organisasi sendiri 

atau pun dari lingkungan organisasi. Tuntutan pengembangan dari dalam 

maupun lingkungan organisasi akan berdampak positif bila organisasi bersikap 

terbuka dalam menerima masukan. Oleh sebab itu, setiap organisasi harus 

membuka diri, peka terhadap aspirasi, keinginan, tuntutan dan kebutuhan dari 

berbagai kelompok dengan siapa organisasi berinteraksi. 

Beberapa informan dari MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk memberikan garis besar atas hasil pengembangan organisasi yang 

dilakukan. Hasil pengembangan organisasi inilah yang nantinya akan dianalisis 

tergolong dampak positif atau dampak negatif. 

 
 

Majelis Madrasah MTsN 4 Nganjuk mengatakan: 

 

Organisasi pendidikan berjalan sesuai ritme yang ada. Menyesuaikan 

dengan kondisi kepala madrasah yang “sakit”. Namun bisa dilihat ada 

penambahan jumlah siswa, tambah ruang kelas baru, penambahan luas 

tanah madrasah, ada beberapa guru yang studi lanjut.66 

 

Guru Senior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Pengembangan bertahap, pelan namun pasti. Ada guru yang studi 

lanjut, jumlah siswa bertambah, penambahan ruang kelas baru, 

pembelian tanah baru untuk perluasan.67 
 

 

 

 

 

 

 
 

66 Saiful Hidayat, Wawancara, 1 November 2016. 
67 Budiono, Wawancara, 2 November 2016. 
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Guru Junior MTsN 4 Nganjuk berpendapat: 

 

Tidak begitu menyolok. Namun ada penambahan lahan, ruang kelas 

baru, ada guru yang studi lanjut, ada workshop peningkatan 

profesionalisme guru.68 

 

Direktur Pondok Modern Al-Islam Sukomoro Nganjuk menjelaskan: 

 

Organisasi berjalan sesuai dengan rencana. Hanya saja proses 

pengembangan organisasi harus sejalan dengan program pondok. Baik 

dari segi waktu, sdm, biaya. Lalu dari pemerataan sdm guru belum 

semuanya S1. Namun sudah ada 3 orang yang selesai s2.69 

 

Guru Senior MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Sudah sesuai dengan yang direncanakan. Mts dibawah naungan pondok 

sehingga pengembangannya menyesuaikan dengan pondok.70 

 

Kepala MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk berpendapat: 

 

Untuk pengembangan harus menyesuaikan dengan jadwal pondok. 

Misalnya mengadakan kelas olimpiade. Bila waktu terbentur dengan 

jadwal pondok maka diagendakan. Dicari celahnya. Untuk 

pengembangan jangka menengah dan panjang sudah ada blue 

printnya.71 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

68 Mat Khoirun, Wawancara, 3 November 2016. 
69 Ahmad Khoirur Rozikin, Wawancara, 16 Mei 2018. 
70 Abdul Hakim, Wawancara, 16 Mei 2018. 
71 Setyo Hartono, Wawancara, 16 Mei 2018. 
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BAB IV 

 

ANALISIS HASIL PENELITIAN 

 

 
A. Kondisi Keorganisasian Pendidikan MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk Menggunakan Diagnosis Enam Kotak Weisbord 

Diagnosis organisasi merupakan salah satu metode pembinaan 

organisasi yang menekankan pada hal-hal yang dianggap mempengaruhi 

ketidaksatabilan atau ketidakberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Model untuk mendiagnosis organisasi salah satunya adalah model enam kotak 

Weisbord yang terdiri dari: 

1. Tujuan 

 

2. Struktur 

 

3. Tata Hubungan 

 

4. Penghargaan 

 

5. Kepemimpinan dan 

 

6. Metode Kerja 

 

Berdasarkan pandangan sistem terbuka, organisasi merupakan bagian 

dari lingkungan. Oleh karena itu, selanjutnya menurut Weisbord1 perlu adanya 

perhatian yang diarahkan kepada lingkungan luar organisasi tersebut yang 

dalam hal ini adalah MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

Ketika organisasi menghadapi masalah seperti tidak tercapainya tujuan 

secara efektif, atau gagalnya pelaksanaan program peningkatan kualitas 

 

1 Martin R. Weisbord, Organisational Diagnosis : A Workbook of Theory and Practice (USA: 

Addison-Wesley Publishing Co., 1988) 
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Lingkungan Luar 

Penghargaann 
Metode 

Kerja 

Kepemimpinan 

Struktur 
Tata 

Hubungan 

Tujuan 

 

 

layanan, dan lain sebagainya maka dapat dilakukan diagnosis pada bagian 

mana dalam keenam kotak tersebut yang tidak beres. Model enam kotak 

diilustrasikan pada gambar berikut: 

Gambar 16. Model Diagnosis Keorganisasian Enam Kotak Weisbord 

Gambar 16 tersebut akan digunakan sebagai elemen untuk 

menganalisis diagnosa pengembangan organisasi MTsN 4 Nganjuk dan MTs 

Al-Islam Sukomoro Nganjuk. Berdasarkan hasil wawancara dan observasi 

yang telah dilakukan berdasarkan Model Enam Kotak Weisbord adalah 

sebagai berikut: 

1. Tujuan 

 

Tujuan merupakan sesuatu baik yang dapat diukur secara objektif 

maupun yang tidak, berdasarkan ukuran subyektif. Organisasi selalu 
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mempunyai tujuan/maksud yang akan dicapai. Tujuan dicerminkan 

melalui visi dan misi. 

a. Clarity (Kejelasan tujuan) 

 

Visi dan misi merupakan hal yang sangat penting untuk 

menetapkan suatu tujuan organisasi, dimana apabila dilihat dari 

pengertian yang disampaikan oleh para informan mengenai tujuan 

MTsN 4 Nganjuk terlihat sudah jelas, karena tujuan dari MTsN 4 

Nganjuk ini dipahami oleh setiap pegawai yang ada. Visi dan misi 

sudah terealisasikan dengan baik dalam upaya pencapaian tujuan yang 

ada. Maka dari itu dapat disimpulkan dari jawaban yang diberikan para 

informan sudah mengetahui kejelasan visi dan misi dengan anggapan 

mereka semua yang dijadikan informan mengetahui kemana arah dan 

tujuan yang telah ditentukan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pada 

indikator kejelasan tujuan baik. 

b. Agreement (Perjanjian/Kesepakatan) 

 

Pada indikator perjanjian atau kesepakatan sejauh ini sudah ada 

tindakan yang jelas dari pihak MTsN 4 Nganjuk di mana kegiatan yang 

dilakukan tersebut sudah sesuai visi, misi, dan motto yang harus 

dilakukan oleh setiap pegawainya maka tujuan itu dapat berjalan 

dengan baik. Oleh karena itu, berdasarkan indikator Agreement 

(persetujuan atau kesepakatan) pada tujuan organisasi tersebut baik 

karena terdapat kejelasan visi dan misi dari jawaban informan di 

dalamnya. 
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Data yang dihimpun dari wawancara tidak menyebutkan 

penjelasan mengenai tujuan dan pelaksanaannya oleh informan dari MTs 

Al-Islam Sukomoro. Hal ini menunjukkan kurangnya pemahaman dan 

kesepakatan atas tujuan organisasi dari para pegawai MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk. 

Oleh karena itu, berdasarkan kedua indikator yang ada yaitu 

kejelasan dan persetujuan maka dapat ditarik kesimpulan bahwa pada 

kotak tujuan organisasi di MTsN 4 Nganjuk dinilai baik yang artinya pada 

kotak diagnosis organisasi tersebut terdapat kejelasan mengenai visi dan 

misi. Sangat jelas terlihat dari visi dan misi organisasi sudah dipahami 

oleh setiap anggotanya secara baik karena sesuai dengan pemahaman yang 

telah mereka paparkan bisa menjelaskan. Sedangkan kotak tujuan untuk 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk dinilai kurang baik, karena kurang 

dipahaminya visi dan misi organisasi. 

Pemahaman terhadap tujuan organisasi merupakan modal awal dalam 

melakukan berbagai aktivitas organisasi. Untuk melakukan berbagai kegiatan 

organisasi maka organisasi harus dipandang sebagai suatu sistem terbuka 

untuk dapat bertahan hidup. Memandang organisasi sebagai sistem terbuka 

maka organisasi merupakan sub sistem dari lingkungannya. 

Pemahaman yang utuh terhadap tujuan organisasi akan menjadi 

kekuatan tersendiri dalam menyatukan gerak langkah pencapaian tujuan 

organisasi secara keseluruhan. Tujuan yang telah dirumuskan dengan jelas akan 

memudahkan untuk dijadikan pedoman dalam menetapkan haluan organisasi, 
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pemilihan bentuk organisasi, pembentukan struktur organisasi, penentuan 

macam pekerjaan yang akan dilakukan. 

Tujuan yang terumus dengan jelas harus diketahui serta diyakini oleh 

setiap anggota organisasi dari pucuk pimpinan sampai anggota paling rendah. 

Hanya pegawai yang mengetahui serta meyakini tujuan organisasi yang dapat 

bekerja dengan sungguh-sungguh, saling mengembangkan idenya, 

pengalamannya, kecakapannya, dan daya kreasinya demi tercapainya tujuan 

yang telah ditentukan. 

2. Struktur Organisasi 

 

Untuk mendiagnosa kotak struktur, ada dua indikator yang perlu 

 

diteliti: 

 

a. Relevancy 

 

Berdasarkan hasil wawancara, tugas pokok dan fungsi setiap 

pegawai telah berjalan sesuai dengan jabatan yang mereka pegang di 

dalam struktur MTsN 4 Nganjuk. Jadi dapat disimpulkan bahwa pada 

indikator relevansi pada kotak struktur organisasi baik. Hal tersebut 

didasari pada hasil wawancara dengan informan yang menyatakan 

bahwa pelaksanaan pekerjaan setiap pegawai sudah sesuai dengan 

jabatan yang mereka pegang. 

Lain halnya dengan yang terjadi di MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk, bahwa satu posisi tidak dijalankan sebagaimana mestinya. 

Disampaikan oleh informan bahwa di MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk memiliki dewan komite, namun hanya sebatas formalitas. 
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Tugas yang seharusnya dijalankan oleh komite dikerjakan oleh 

yayasan pondok pesantren. Sehingga dalam indikator relevansi untuk 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk dinilai kurang baik. 

b. Consistency 

 

Menurut hasil wawancara, dalam pembagian tugas sudah sesuai 

dengan tupoksi dari masing–masing unit dan dari berbagai tugas sudah 

ada porsinya. Tidak pernah terjadi overlapping dalam pelaksanaan 

tugas. Oleh karena itu dapat diambil kesimpulan bahwa pada pada 

indikator consistency pada struktur organisasi adalah baik. 

Berdasarkan kedua indikator yang ada yaitu relevancy dan 

consistency maka dapat ditarik kesimpulan bahwa pada kotak struktur 

organisasi dimana pada konteks ini adalah MTsN 4 Nganjuk adalah 

baik, yang artinya bahwa pada kotak diagnosis organisasi tersebut 

tidak terdapat masalah yang mengganggu struktur organisasinya. 

Namun, penilaian kotak struktur organisasi pada MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk adalah kurang baik disebabkan pada indikator 

relevansi kurang baik dengan adanya posisi komite madrasah tidak 

sepenuhnya ada dan menjalankan tugas yang semestinya. 

Menurut Keban2 struktur organisasi berkenaan dengan siapa yang 

harus mengimplementasikan atau mengerjakan apa yang telah diputuskan. Aspek 

pertama yang harus diatur adalah pembagian unit kerja termasuk tugas, fungsi 

dan tanggungjawab dalam bekerja, baik secara vertikal maupun horizontal. 

 

2 Jeremias T. Keban, Enam Dimensi Strategis Administrasi Publik : Konsep, Teori dan Isu 
(Yogyakarta : Penerbit Gava Media, 2008), 128. 
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3. Tata Hubungan 

 

a. Individual 

 

Indikator individu dalam kotak tata hubungan merupakan bagian 

yang sangat penting karena setiap karyawan harus menciptakan 

suasanan kerja yang baik dengan bekerja sama dan penyaluran 

informasi yang lancar pula. Apalagi di MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk yang bersistem pondok pesantren, hubungan masing-masing 

pegawai dari pengasuh hingga para guru seperti keluarga. Oleh karena 

itu, indikator individual disini tidak ditemukan masalah maka 

kesimpulannya adalah baik. 

b. Sub sistem 

 

Indikator sub sistem pada kotak pola hubungan juga perlu di 

perhatikan, karena hal tersebut sangat berpengaruh dalam berjalannya 

suatu sistem kerja dalam organisasi. Hubungan dan Koordinasi yang 

baik antara atasan dengan pegawai dapat menjadikan semua kegiatan 

dapat terselesaikan dengan cepat dan baik. Hal ini kurang dirasakan 

oleh guru junior di MTsN 4 Nganjuk terutama pada masa-masa 

penerimaan peserta didik baru (PPDB). Kondisi organisasi kurang stabil 

terutama dalam tercapainya koordinasi yang baik antara kepala 

madrasah, guru senior, dan guru junior. Meskipun setelah masa PPDB 

kondisi organisasi kembali stabil. Oleh karena itu, dalam indikator sub 

sistem untuk MTsN 4 Nganjuk dikatakan kurang baik. 
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Adapun untuk MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk karena 

sistemnya pondok pesantren, siswa diasramakan, maka tidak ada 

permasalahan baik dalam organisasi maupun antar madrasah lain. 

Sehingga dalam indikator sub sistem untuk MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk dinilai baik karena pola hubungan antara satu bagian dengan 

bagian yang lain terjalin baik dan sudah dapat berkoordinasi antara satu 

dengan yang lain. 

c. Task 

 

Dalam Indikator Task disini adalah adanya koordinasi yang 

baik, baik untuk kegiatan di dalam kantor maupun di luar kantor. 

Dalam Indikator task pada MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk sudah memiliki koordinasi yang baik, baik dalam 

penugasan maupun di luar penugasan yang telah ditunjukkan oleh 

dibentuknya kepanitiaan lain yang berhasil dalam kerjasamanya. 

Berdasarkan pemaparan diatas maka indikator Task memiliki hasil 

baik karena sudah dapat berjalan dengan baik. 

Berdasarkan Indikator yang ada dalam kotak Tata Hubungan 

yaitu Individual, Sub Sistem dan Task dapat ditarik benang merah yaitu 

tata hubungan dalam MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk adalah baik, 

karena tidak ada masalah dalam hubungan antara pegawai dan unit-unit 

dalam penugasan baik kepanitiaan lainnya. Sedangkan untuk kotak tata 

hubungan pada MTsN 4 Nganjuk dinilai kurang baik karena pada 
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indikator sub sistem masih adanya masalah koordinasi antar tingkat 

pegawai. 

Menurut Thoha3 ada tiga hal yang dianggap penting berkaitan 

dengan tata hubungan: a) Tata hubungan antara individu dalam organisasi. b) 

Tata hubungan antar unit organisasi yang berbeda tugas kegiatannya. c) Tata 

hubungan antar orang dengan sifat dan keharusan yang diminta oleh 

pekerjaan. Selain itu dilakukan juga diagnosa seberapa jauh saling 

ketergantungan (interdepency) kualitas tata hubungan dan arus konflik organisasi. 

4. Penghargaan 

 

Dewasa ini masalah reward (imbalan/penghargaan) dipandang 

sebagai salah satu tantangan yang harus dihadapi oleh manajemen organisasi. 

Sebagai alat motivasi bagi anggota organisasi untuk bersemangat dalam 

meningkatkan kinerja individu dan kinerja organisasi. Sistem 

imbalan/penghargaan (reward) yang baik adalah sistem yang mampu 

menjamin kepuasan anggota organisasi. Akhirnya memungkinkan organisasi 

memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan sejumlah orang dengan berbagai 

sikap dan perilaku positif sehingga bisa bekerja dengan produktif bagi 

kepentingan organisasi.4 

a. Formal 

Pada dasarnya reward dan punishment sama-sama dibutuhkan 

dalam memotivasi seseorang termasuk dalam memotivasi para pegawai 

dalam meningkatkan kinerjanya. Keduanya merupakan reaksi dari 
 

3 Miftah Thoha, Perilaku Organisasi..., 100. 
4 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kepemimpinan dan Perilaku 
Administrasi, 253. 
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seorang pimpinan terhadap kinerja dan produktivitas yang telah 

ditunjukkan oleh bawahannya; hukuman untuk perbuatan jahat dan 

ganjaran untuk perbuatan baik. Melihat dari fungsinya itu, seolah 

keduanya berlawanan tetapi pada hakekatnya sama-sama bertujuan agar 

seseorang menjadi lebih baik. Termasuk dalam memotivasi para 

pegawai dalam bekerja. Untuk membuat reward dan punishment dapat 

berjalan dengan baik diperlukan konsistensi yang dapat menjamin 

bahwa reward yang diberikan haruslah bersifat konkrit (bermanfaat), 

dan punishment yang diberikan bersifat keras dan tidak pandang bulu. 

Berdasarkan pemaparan di atas maka menurut hasil wawancara 

bahwa sistem reward dan punishment sudah dijalankan oleh MTsN 4 

Nganjuk. Sistem reward terutama bagi siswa diberikan hadiah barang 

berwujud dan sistem punishment diberlakukan dengan hukuman fisik 

dan non fisik hingga pengembalian pada orang tua siswa. Dengan ini 

maka untuk indikator formal ini dapat disimpulkan hasilnya baik 

karena sistem reward and punishment telah dijalankan dan sangat 

efektif dalam penggunaannya. 

Sistem reward dan punishment juga diberlakukan di MTs Al- 

Islam Sukomoro Nganjuk meski lebih lunak. Reward yang diberikan 

bukanlah fisik barang, namun berupa kenaikan jabatan. Sedangkan 

punishment juga tidak berupa hukuman fisik, namun hanya berupa 

teguran, meskipun dapat sampai pada pengeluaran dari organisasi. Oleh 

karena itu, bagaimana pun bentuknya, di MTs Al-Islam Sukomoro 
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Nganjuk telah memiliki sistem reward dan punishment sendiri, 

sehingga untuk indikator formal pada kotak penghargaan dinilai baik. 

b. Expectation 

 

Kesimpulan yang dapat ditarik dari wawancara dengan 

informan mengenai indikator ekspektasi dalam kotak penghargaan 

adalah baik. Karena sistem reward dan punishment telah diterapkan 

serta memperoleh tanggapan baik. Jadi harapan-harapan mereka adalah 

kinerja guru yang lebih baik lagi. 

Berdasarkan dua indikator penghargaan yakni formal dan 

ekspectation dapat diambil kesimpulan yaitu sistem penghargaan dan 

hukuman telah diterapkan dan dilaksanakan dengan efektif dan semua 

pegawai menerima sistem tersebut. Sistem reward dan punishment 

tersebut juga merupakan keputusan bersama. Sehingga dalam 

pelaksanaannya dapat berjalan dengan baik. Maka hasil dari kotak 

penghargaan adalah baik. 

5. Kepemimpinan 

 

a. Balance 

 

Berdasarkan tipe kepemimpinan yang diungkapan oleh 

informan dapat ditarik benang merah bahwa pimpinan mereka adalah 

seorang selalu memberi pembinaan. Maka dapat diambil kesimpulan 

bahwa kepala MTsN 4 Nganjuk selaku pemimpin memiliki orientasi 

kepada bawahan dan merupakan pemimpin yang memiliki tipe 

demokratis. Dibuktikan dengan mampu membina dan menjaga 
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hubungan baik dengan staf tanpa melihat level kepangkatan. Kepala 

MTsN 4 Nganjuk dalam memimpin tidak berat sebelah dan dapat 

menjadi pengayom pegawainya. Maka indikator balance di sini baik. 

b. Decision Making 

 

Pendapat dari informan dapat dilihat bahwa Kepala MTsN 4 

Nganjuk menggunakan pendekatan interpersonal dan menggunakan 

gaya partisipasi, ia menjalankan kepemimpinan dengan konsultasi. Ia 

tidak mendelegasikan wewenang untuk membuat keputusan akhir dan 

untuk memberikan pengarahan tertentu kepada bawahannya. Tetapi ia 

mencari berbagai pendapat dan pemikiran dari bawahan. Ia akan 

serius mendengarkan, menilai dan menerima pemikiran bawahan. 

Sejauh pemikiran tersebut bisa dipraktekkan. 

Pemimpin partisipatif akan mendorong kemampuan mengambil 

keputusan dari bawahannya sehingga pemikiran mereka akan selalu 

meningkat dan makin matang. Model pengambilan keputusan yang 

dilakukan kepala MTsN 4 Nganjuk adalah model partisipatif. Maka 

indikator decision making disini memiliki hasil baik. Ini dikarenakan 

kepala madrasah bisa memposisikan dirinya dalam pengambilan 

keputusan, kapan mengambil keputusan secara koordinatif dan juga 

kapan mengambil keputusan yang dianggap perlu untuk kebaikan 

madrasah tanpa melibatkan bawahannya. 
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c. Implementation Program 

 

Dalam kegiatan pemberian SOP ini telah dilaksanakan dan 

dievaluasi secara kontinyu. Dapat ditarik kesimpulan indikator dari 

penerapan SOP ini baik karena telah dipahami dan dilaksanakan. 

d. Integrity 

 

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang dapat menjadi 

panutan dan juga memberikan pengarahan yang baik. Pada bagian ini 

indikator yang dapat disimpulkan mengenai integritasnya yaitu 

kurang baik. Ini dikarenakan penilaian pada pemimpin masih bersifat 

luas. Yakni dengan memberikan gambaran bahwa pemimpin MTsN 4 

Nganjuk sudah baik tetapi kurang memberikan penjelasan secara 

mendetail terutama pada guru yang masih junior. 

e. Conflict 

 

Pemimpin dalam menangani konflik sudah sesuai karena 

melibatkan karyawan dengan cara berembug tatap muka untuk mencari 

jalan keluar. Berdasarkan hal tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 

indikator conflict baik. Setiap pihak sudah tahu upaya penyelesaian 

konflik. 

Berdasarkan indikator yang ada yaitu balance, decision making, 

implementation program, dan conflict dapat kita tarik kesimpulan 

bahwa indikator pada kotak kepemimpinan baik, kecuali pada 

indikator integrity masih ada penilaian yang kurang baik. 
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6. Metode Kerja 

 

a. Management Function 

 

Berdasarkan penjelasan di atas bila dikaitkan teori manajemen 

yang disampaikan Terry dengan hasil wawancara yang diperoleh maka 

dapat dilihat bahwa management function yang ada di MTsN 4 

Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk sudah berjalan dengan 

baik. Dalam melakukan pekerjaan mereka telah menerapkan fungsi 

manajemen. Ini dilakukan untuk mewujudkan visi, misi dan 

pembagian tugas yang jelas. Oleh karena itu dapat ditarik kesimpulan 

bahwa pada indikator menegement function baik. 

b. Support 

 

Untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditentukan 

diperlukan SDM yang memadai. SDM merupakan syarat untuk 

mencapai hasil yang ditetapkan. MTsN 4 Nganjuk telah memenuhi 

indikator support dengan memiliki sumber daya manusia yang terus 

dikembangkan kompetensinya melalui studi lanjut dan workshop. Oleh 

karena itu dapat ditarik kesimpulan bahwa pada indikator support pada 

MTsN 4 Nganjuk baik. 

Adapun untuk indikator support di MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk dinilai kurang baik, karena berdasarkan penuturan informan 

sumber daya manusianya belum merata. Tenaga pendidik masih 

terbatas jumlahnya terutama pada bidang pegembangan organisasi. 
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Tingkat pendidikan tenaga pendidik pun masih belum memenuhi 

persyaratan yaitu lulusan S1. 

Berdasarkan indikator yang ada pada metode kerja yaitu 

management function dan support maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

pada kotak metode kerja bagi MTsN 4 Nganjuk baik yang artinya bahwa 

pada kotak diagnosis organisasi tersebut tidak terdapat masalah, 

sedangkan bagi MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk masih kurang baik. 

c. Lingkungan Eksternal 

 

Berdasarkan sikap Komite Madrasah MTsN 4 Nganjuk dan Direktur 

Pondok Pesantren Al-Islam Sukomoro Nganjuk selaku penanggung jawab 

pihak eksternal ini disimpulkan bahwa indikator lingkungan eksternal 

MTsN 4 Nganjuk dikatakan baik. Hal ini ditunjukkan dengan adanya 

interaksi yang baik dari dalam organisasi pada pihak orang tua siswa 

sebagai pihak eksternal organisasi. 

Berdasarkan hasil diagnosa keorganisasian dari enam variabel yang ada, terdapat 

variabel yangsudah baik dan kurang baik. .Artinya para responden (yang notabene) adalah 

para guru masih ada rasa belum puas dengan situasi dan kondisi yang ada di 

lingkungan MTs. Apabila tidak dikelola dengan baik atau diperbaiki terutama hal- 

hal yang menyangkut kepemimpinan dan metode kerja maka ini akan menjadi batu 

sandungan dalam pengelolaan MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk. 

Untuk mengantisipasi hal ini maka perlu dilakukan kajian kembali 

terhadap pengembangan organisasi. Beckhard mendefinisikan pengembangan 
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organisasi sebagai upaya terencana dari atasan untuk meningkatkan efektivitas 

organisasi dengan menggunakan perilaku ilmu pengetahuan5. Semua organisasi 

harus berubah karena adanya tekanan lingkungan internal maupun eksternal. 

Perubahan eksternal dipicu oleh begitu cepatnya perkembangan teknologi, 

kompetensi, ekonomi global dan masyarakat yang sangat kritis6. Walaupun 

perubahan yang terjadi lebih pada lingkungan namun pada umumnya menuntut 

perubahan lebih pada organisasi. Organisasi bisa melakukan lebih banyak perubahan 

ataupun lebih sedikit. 

Organisasi bisa merubah tujuan, strategi, teknologi, desain pekerjaan, 

struktur, proses, dan orang. Perubahan pada orang senantiasa mendampingi 

perubahan pada faktor-faktor yang lain. Proses perubahan pada umumnya 

mencakup sikap dan perilaku saat ini yang unfreezing, perubahan-perubahannya 

dan akhirnya kepemilikan sikap dan perilaku baru yang refreezing. 

 
B. Analisis Pengembangan Organisasi Madrasah 

 

1. Strategi Pengembangan Organisasi MTsN 4 Nganjuk 

 

Pengembangan organisasi di MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk tidak punya tim marketing sendiri dalam memasarkan 

atau mengembangkan lembaga. Semua dilakukan oleh pembina dan 

pemimpin serta siswa. Mereka dengan inisiatif sendiri tanpa ada paksaan 

memasarkan MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

kepada teman-temannya, saudaranya sehingga keberadaan lembaga bisa 

5 Stephen P. Robbins, Organizational behavior, 189. 
6 Mohammad Firdaus, Struktur Informal Organisasi: Potensi Organisasi yang Terabaikan. 

Jurnal Administrasi Negara STIALAN Makasar, Vol 12 No.4, 36. 
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diketahui oleh masyarakat. Dalam pengembangan organisasi tidak lepas dari 

strategi atau teknik yang dipakai organisasi dalam mengembangkan 

organisasi. 

Mengacu dalam teori Dotts dan LaMarsh, strategi yang diterapkan 

MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk dalam 

mengembangkan organisasinya adalah: 

a. Team Building activities (kegiatan pengembangan tim) 

 

Dalam pengembangan tim, MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam 

Sukomoro Nganjuk baik. Tim MTsN 4 Nganjuk meliputi komite, kepala 

madrasah, guru hingga staf. Sedangkan tim dari MTs Al-Islam Sukomoro 

lebih luas yaitu dari pengasuh pondok pesantren hingga seluruh pegawai 

masing-masing jenjang pendidikan saling berkoordinasi. 

Pengembangan tim berarti secara tidak langsung lembaga telah 

melakukan pelatihan kepada seluruh pegawai untuk melakukan 

kerjasama kelompok dengan efektif. Yakni menyadarkan kepada setiap 

individu betapa pentingnya kebersamaan, mementingkan 

(mendahulukan) kepentingan organisasi (kelompok) dari kepentingan 

pribadi. 

Dengan adanya kerjasama tim, tujuan akan tercapai dengan efektif 

dan mudah. MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

telah mewaspadai hal tersebut. Adapun usaha MTsN 4 Nganjuk dalam 

pengembangan tim yang efektif adalah : 

1) Menyertakan semua pegawai yang ada tanpa ada perbedaan. 
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2) Menanamkan jiwa tanggungjawab dan selalu berpartisipasi atas 

kemajuan organisasi. 

3) Memberikan kebebasan dalam perpendapat dan berkreasi untuk 

kemajuan organisasi. 

4) Memberikan pembinaan kepada semua pegawai tentang pentingnya 

pendidikan. Semua pegawai diharuskan untuk selalu belajar sepanjang 

hayat. 

5) Memberikan imbalan yang sesuai dengan pekerjaan pegawai. 

 

6) Melatih keterbukaan dan berdiskusi dalam menyelesaikan masalah. 

 

Satu usaha lagi pengembangan tim dari MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk yaitu dengan merangkul alumni pondok pesantren untuk sama- 

sama mengambangkan yayasan pendidikan Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

Dengan usaha-usaha tersebut diharapkan semua pegawai yang ada di 

MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk dapat bekerja 

sebagai tim. Dengan bekerja sebagai satu tim pencapaian tujuan 

organisasi akan lebih cepat, efektif dan efisien. 

b. Survey-feedback activities (kegiatan umpan balik survey). 

 

Umpan balik survei adalah salah satu cara untuk menilai dan 

menyelesaikan masalah serta memandang sesuatu dalam organisasi. 

seperti kepuasan kerja, kedisiplinan kerja dan lainnya. Contohnya dalam 

penyelesaian suatu masalah. Setiap organisasi pasti mempunyai masalah 

maka MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

menyadarinya. Adapun usaha organisasi MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al- 
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Islam Sukomoro Nganjuk dalam memecahkan masalah itu, sebagai 

berikut : 

1) Mencari faktor penyebab permasalahan 

 

2) Mencari pelaku yang terlibat masalah. 

 

3) Mananyakan akar penyebab masalah yang terjadi. 

 

4) Mendiskusikan dengan yang bersangkutan 

 

5) Mendiskusikan kepada semua pegawai jika memang bisa di florkan 

 

kepada semua pegawai 

 

6) Memusyawarahkan secara terbatas dengan fungsionaris madrasah 

dalam mencari penyelesaian 

7) Menanggung bersama masalah yang ada 

 

8) Mengembalikan solusi masalah pada pimpinan tertinggi yaitu 

pengasuh pondok pesantren bagi MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 

Kegiatan ini bisa efektif dengan berdiskusi dan bermusyawarah 

untuk mencari solusi. Karena serumit apapun masalah pasti bisa 

diselesaikan dengan kebersamaan. 

c. Education and training activities (kegiatan pendidikan dan pelatihan) 

 

Kegiatan pendidikan sangat dipentingkan oleh MTsN 4 Nganjuk 

dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk. Oleh sebab itu kepala madrasah 

selalu memberikan arahan kepada semua pegawai untuk berkuliah bagi 

yang belum. Bagi yang sudah lulus S1 dianjurkan untuk mengambil S2 

bahkan S3. Hal tersebut selalu ditekankan oleh MTsN 4 Nganjuk dan 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk karena pentingnya pendidikan. 
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Semakin tinggi wawasan pendidikan seorang pegawai mempunyai 

pengaruh pola pikir dan keluasan wawasan. Begitu pula pelatihan, juga 

selalu diberikan kepada semua pegawai secara bergiliran. Baik tenaga 

pedidikan maupun tenaga kependidikan. 

Semua itu bermuara pada salah satu misi MTsN 4 Nganjuk dan 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk untuk mencetak SDM yang 

profesional sehingga mempunyai sumbangsih optimal bagi dunia 

pendidikan. Selain pelatihan, madrasah juga menyediakan perlengakapan 

kerja (fasilitas kerja) yang memadai seperti ruangan ber-AC, dan fasilitas 

speedy. 

Dalam kaitan transportasi pendidikan dan pelatihan yang diikuti 

pegawai, madrasah juga menyiapkan dananya. Tujuannya untuk memberi 

motivasi kepada mereka betapa pentingnya pendidikan dan prestasi bagi 

dirinya. Serta bisa berpengaruh terhadap organisasi khususnya dalam 

pengembangan organisasi. 

d. Process consultation activities (kegiatan konsultasi proses). 

 

Tidak ada organisasi yang bekerja dengan sempurna. MTsN 4 

Nganjuk juga sebagai organisasi tidak mungkin bisa bekerja atau berjalan 

dengan sempurna. Kaitanya dengan konsultasi, MTsN 4 Nganjuk bekerja 

sama dengan LP2M STAIN Kediri yaitu konsultan dalam bidang 

peningkatan SDM. Adapun usaha peningkatan SDM yang dilakukan 

diantaranya review kurikulum 2013, teknik dan model pembelajaran 

hingga monitoring pembelajaran di kelas. 
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Setelah diadakan pelatihan bersama LP2M STAIN Kediri sebagai 

supervisor yang mengawasi semua pengajar di MTsN 4 Nganjuk 

diharapkan masalah dalam proses pembelajaran di kelas bisa 

diminimalisir sekecil mungkin. Sehingga mutu pembelajaran bisa 

meningkat. Adapun kerjasama lanjutan dengan LP2M STAIN Kediri 

adalah: 

1) Bagaimana berkomunikasi yang baik di depan siswa 

 

2) Bagaimana cara penyampaian materi yang baik sehingga mudah 

diterima. 

3) Bagaimana cara memposisikan tubuh saat mengajar. Bagaimana cara 

menegur, dan mengingatkan siswa dengan baik. 

Dari semua itu terus diadakan pengawasan oleh pihak LP2M 

STAIN Kediri kemudian memberikan penilaian. 

e. Coaching and counseling activities (kegiatan pelatihan dan 

pembimbingan). 

Kegiatan pelatihan dan pembimbingan di MTsN 4 Nganjuk sudah 

berjalan sejak awal berdiri. Bertujuan supaya para pengajar dan staf bisa 

terus belajar dan terus konsisten untuk maju dan meluaskan pengetahuan 

mereka. Sumber daya manusia yang berkualitas tidak bisa dihasilkan 

dalam proses instan. Perlu waktu dan upaya yang kontinyu serta evaluasi 

terus menerus. MTsN 4 Nganjuk menyadari hal tersebut, untuk itulah 

sistem rekrutmen pegawai diterapkan secara ketat. 
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Manajemen sangat berkepentingan dengan kualitas SDM yang 

senantiasa meningkat. Karena akan berpengaruh positif tidak hanya pada 

organisasi tetapi juga kepada SDM itu sendri. Sebuah konsensus yang 

tidak tertulis menyatakan bahwa di MTsN 4 Nganjuk tidak hanya siswa 

yang belajar, tetapi juga staf dan guru pengajarnya. 

Artinya setiap individu di MTsN 4 Nganjuk dituntut untuk 

senantiasa menjadi insan pembelajar. Dengan berlandaskan pada hal 

tersebut, pembinaan dilaksanakan secara berkesinambungan dengan 

menghadirkan narasumber yang berkompeten dan materi yang update, 

mengikuti perkembangan dinamika dunia pendidikan. 

f. Life-and career planning activities (kegiatan perencanaan karier dan 

kehidupan) 

Perencanaan karir dan kehidupan setiap organisasi pasti ada. Begitu 

pula di MTsN 4 Nganjuk, jenjang karir tersebut ada dan diberikan kepada 

mereka yang sudah memenuhi syarat atas perencanaan karir. 

Perencanaan karir diberikan kepada mereka yang mampu dan sudah bisa 

diberikan tanggungjawab serta sudah lama bekerja di MTsN 4 Nganjuk. 

Tujuannya adalah untuk kesinambungan organisasi agar bisa berjalan 

dengan optimal. Adapun hal-hal yang dilakukan dalam perencanaan 

karier dan kehidupan adalah : 

1) Mengharuskan kepada semua pegawai menyelesaikan S1 bagi yang 

belum dan bagi yang sudah dianjurkan melanjutkan ke jenjang 

selanjutnya. 
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2) Memberi bantuan bagi yang melanjutkan jenjang pendidikan. 

 

g. Planning and goal-setting activities (kegiatan perencanaan dan tujuan) 

Dalam mengembangkan organisasi, MTsN 4 Nganjuk dan MTs Al- 

Islam Sukomoro Nganjuk mempunyai tujuan yang akan dicapai. Dengan 

memiliki tujuan yang pasti bisa memberikan motivasi tinggi dan 

rangsangan agar organisasi dapat mengembangkan diri. Dalam mencapai 

tujuan, berikut usaha-usaha yang dilakukan oleh MTsN 4 Nganjuk dan 

MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk yakni: 

1) Mengadakan rapat setiap pekan (MTsN 4 Nganjuk) 

 

2) Melakukan rapat setiap tiga bulan (MTsN 4 Nganjuk) 

 

3) Mengevaluasi di setiap akhir periode (MTsN 4 Nganjuk) 

 

4) Pertemuan rutin forum pimpinan kepala MI, MTs, MA dan ketua 

asrama tiap hari Kamis jam 13.30-15.00 (MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk). 

 
2. Determinan Pendorong Pengembangan Organisasi MTsN 4 Nganjuk 

 

Berbagai determinan persaingan dan perubahan pola kehidupan yang 

dirasakan MTsN 4 Nganjuk MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk yaitu: 

a. Tekanan dan desakan. Proses ini dimulai oleh kepala madrasah yang 

merasakan ada kebutuhan atau tekanan perubahan. Dalam 

mengembangkan madrasah, kepala madrasah merasa perlu adanya 

peningkatan kompetensi guru maka mengadakan sendiri workshop 

tentang peningkatan kompetensi profesional guru bekerja sama dengan 

LP2M STAIN Kediri (dilakukan oleh MTsN 4 Nganjuk) 
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b. Intervensi dan reorientasi. Determinan ini diaplikasikan ketika terjadi 

masalah pada madrasah. Maka semua pegawai berkumpul bersama untuk 

menyelesaikan masalah tersebut. Tidak cukup demikian, musyawarah 

dihadiri kepala madrasah dengan didampingi ketua majelis madrasah. 

Kantor Kementerian Agama Kab. Nganjuk juga sempat diundang apabila 

masalah yang terjadi menyangkut kelembagaan formal. 

c. Diagnosa dan pengenalan masalah. Sebelum mengundang Ketua Majelis 

Madrasah hingga Kantor Kementerian Agama Kabupaten Nganjuk, maka 

informasi terkait masalah yang terjadi dikumpulkan dan dianalisa mana 

yang penting dan tidak penting. 

d. Penemuan dan pengenalan masalah. Kepala madrasah bertindak sebagai 

pengantar perubahan mencoba mengemukakan masalah-masalah yang 

ditemukan. Lalu dibahas bersama dengan ketua majlis madrasah. Semua 

guru dilibatkan untuk berpartisipasi sehingga ada ikatan terhadap 

hasilnya. 

e. Percobaan dan hasil. Poin yang dihasilkan dalam forum penyelesaian 

masalah, diuji dalam program berskala kecil dan hasilnya dianalisa. 

f. Pungutan dan penerimaan. Setelah diuji dan cocok untuk 

diimplementasikan, maka semua pihak harus menerima secara sukarela 

dan menjadi sumber penguatan perubahan. 
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3. Tipologi dan Penguatan Pengembangan Organisasi MTsN 4 Nganjuk 

 

Penguatan diperuntukkan menuju tingkah laku yang lebih baik. 

Tingkah laku yang baik sebagai penguatan pengembangan organisasi adalah 

tingkah laku yang bernilai positif dengan rujukan sebagai berikut: 

a. Harkat dan martabat manusia (HMM, yang di dalamnya terukir hakikat 

manusia, dimensi kemanusiaan dan pancadaya) yang seluruhnya 

normatif. Seluruh elemen madrasah dari siswa, pegawai tingkat bawah, 

guru/tenaga pendidik hingga kepala madrasah ditanamkan untuk saling 

menghormati. 

b. Nilai dan moral yang bersumber pada agama, adat istiadat, ilmu, hukum, 

dan kebiasaan yang diterima dan diberlakukan dalam kehidupan. Sikap 

saling menghormati menjadi suatu kebiasaan yang mengakar sehingga 

meminimalisir kesenjangan sosial antar pihak di madrasah. 

c. Tugas pengembangan peserta didik yang hendaknya dipenuhi untuk 

menjamin kesuksesan tahap perkembangan yang sedang berlangsung dan 

kesiapan tahap perkembangan berikutnya. Setiap guru dituntut untuk 

profesional sesuai bidangnya sehingga dapat menuntun peserta didik 

menjadi insan yang berkualitas. Oleh karena itu diadakan 

workshop/pelatihan kompetensi profesional terhadap tenaga pendidik. 

d. Kebutuhan dasar dan kebutuhan perkembangan yang hendaknya 

terpenuhi untuk menjaga kelangsungan pertumbuhan dan perkembangan 

peserta didik. Kebutuhan dasar merupakan ilmu yang sudah pasti harus 

didapat maksimal oleh peserta didik baik ilmu umum maupun ilmu 
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agama. Ditambah dengan kebutuhan perkembangan dengan memberikan 

berbagai kegiatan ekstrakulikuler untuk mengeluarkan bakat-bakat non 

akademis peserta didik. 

e. Tujuan pendidikan/pembelajaran yang sedang dijalani peserta didik 

untuk menjamin kesuksesan pendidikan yang sedang dijalani sekarang 

dan pendidikan selanjutnya. Sesuai dengan tujuan madrasah yaitu 

mencetak kader yang beriman, bertakwa, berakhlak mulia, berprestasi, 

mampu bersaing masuk ke jenjang yang lebih tinggi. 

f. Semua usaha penguatan pengembangan organisasi tidak lain akan 

memberi keuntungan dan dampak positif yang diperoleh melalui tingkah 

laku tersebut baik bagi peserta didik maupun bagi pihak lain terkait. 

Tingkah laku baik perlu mendapat apresiasi, sambutan positif bahkan 

penghargaan (reward) yang secara langsung diterima dan dirasakan oleh 

peserta didik sebagai sesuatu yang menyenangkan. Sedangkan tingkah laku 

jelek atau tidak dapat diterima tidak boleh diberi penguatan bahkan harus 

dikurangi dan diberantas. 

 
C. Analisis Dampak Pengembangan Organisasi MTsN 4 Nganjuk dan MTs 

Al-Islam Sukomoro Nganjuk 

Pengembangan organisasi pendidikan di MTsN 4 Nganjuk berdampak 

positif pada beberapa hal berikut: 

1. Jumlah siswa meningkat sejalan dengan berbagai keunggulan dan prestasi 

yang diraih madrasah 
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2. Peningkatan aset madrasah mulai penambahan ruang kelas hingga 

penambahan tanah untuk perluasan area madrasah 

3. Peningkatan kualitas dan kompetensi guru dengan bertambahnya guru yang 

studi lanjut ke tingkat S2 dan penyelenggaraan workshop peningkatan 

profesionalisme guru. 

Dampak positif merupakan kesesuaian pengembangan organisasi 

dengan tujuan yang dirumuskan. Tujuan MTsN 4 Nganjuk adalah mencetak 

kader yang beriman, bertakwa, berakhlak mulia, berprestasi, mampu bersaing 

masuk ke sekolah yang lebih tinggi. Berdasarkan dampak positif yang 

disebutkan di atas hanya pada penambahan siswa dan prestasi yang telah 

dicapai MTsN 4 Nganjuk. Adapun untuk tujuan mampu bersaing masuk ke 

sekolah yang lebih tinggi belum dicapai secara maksimal. Sehingga dalam hal 

ini, pengembangan organisasi pendidikan MTsN 4 Nganjuk belum sepenuhnya 

sesuai dengan tujuan madrasah. 

Adapun pengembangan organisasi pada MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk belum memberikan hasil yang signifikan. Hal ini dikarenakan masih 

kurangnya sumber daya manusia apalagi yang khusus pada fokus 

pengembangan organisasi ditambah lagi masih belum merata tingkat 

pendidikan guru sesuai aturan harus lulus S1. Pengelolaan organisasi 

pendidikan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk juga berdasar dengan program 

pondok pesantren Al-Islam Sukomoro Nganjuk, sehingga ketika ada 

kesempatan untuk meningkatkan kualitas madrasah namun tidak sesuai dengan 

program pondok pesantren, maka kesempatan ini tidak terlaksansa. 
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Meski demikian, pengelolaan organisasi yang berdasar pada sistem 

pondok pesantren tidak sepenuhnya negatif. Oleh karena berdasar sistem 

pondok pesantren yang kental dengan ajaran agama Islam, maka para siswa 

MTs Al-Islam Sukomoro lebih banyak kompetensi keilmuannya, meliputi; 

kurikulum Kementrian Agama, kurikulum pondok modern, dan kurikulum 

pesantren salafiyah. Siswa hingga dewan guru di MTs AL-Islam Sukomoro 

yang notabene santri juga dinilai lebih mandiri, terbiasa dengan aktivitas padat 

pondok pesantren, dan memiliki pemahaman agama yang lebih. 

Pengelolaan organisasi pendidikan di MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk yang berdasar pada sistem pondok pesantren juga membawa dampak 

positif pada kemampuan mengikuti ajang kompetensi bahasa Arab dan bahasa 

Inggris di tingkat kabupaten hingga provinsi. Hal ini dikarenakan siswa MTs 

Al-Islam Sukomoro Nganjuk sudah terbiasa menggunakan dua bahasa tersebut 

sebagaimana peraturan pondok pesantren Al-Islam Sukomoro Nganjuk. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

 

Sebagai suatu sistem yang berproses, organisasi selalu mengalami 

perubahan. Perubahan terjadi karena organisasi berada pada kondisi 

ketidakseimbangan atau mengalami suatu masalah. Maka diagnosis diperlukan 

untuk mengurai satu persatu permasalahan pada organisasi publik sehingga 

ditemukan penyebabnya. 

Diagnosis organisasi merupakan salah satu metode pengembangan 

organisasi yang menekankan pada hal-hal yang dianggap mempengaruhi 

ketidaksatabilan atau ketidakberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Juga membantu memahami dan menjelaskan kondisi aktual organisasi - 

termasuk permasalahan yang dihadapinya, kekuatan dan kelemahannya, 

tantangan yang dihadapinya, interaksi dengan lingkungannya, dan pengaruh 

faktor-faktor tersebut terhadap keberhasilan organisasi. 

Model untuk mendiagnosis organisasi salah satunya adalah model enam 

kotak Weisbord yang terdiri dari: tujuan, struktur organisasi, tata hubungan, 

penghargaan, kepemimpinan dan metode kerja. 

Model enam kotak Weisbord kami gunakan untuk mendiagnosis sebuah 

organisasi pendidikan yakni Madrasah Tsanawiyah Negeri 4 Nganjuk dan MTs 

Al-Islam Sukomoro Nganjuk Jawa Timur. Berdasarkan data yang 
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diperoleh dengan proses wawancara dengan nara sumber menghasilkan 

diagnosa sebagai berikut: 

1. Tujuan 

 

Di dalam tujuan organisasi terdapat dua hal yang dianggap penting 

yaitu clarity dan agreement. Clarity merupakan kejelasan tujuan organisasi 

sedangkan agreement merupakan persetujuan atas tujuan. Dari kedua hal 

tersebut kami mendiagnosa bahwa kotak tujuan organisasi pendidikan MTsN 

4 Nganjuk adalah baik. Artinya pada kotak diagnosis organisasi terdapat 

kejelasan mengenai visi dan misi. Sangat jelas terlihat bahwa visi dan misi 

organisasi sudah dipahami oleh setiap anggota dengan baik. Juga sesuai 

dengan pemahaman yang telah mereka dapatkan. Sedangkan kotak tujuan 

untuk MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk dinilai kurang baik, karena kurang 

dipahaminya visi dan misi organisasi 

2. Struktur 

 

Di dalam mendiagnosa struktur MTsN 4 Nganjuk, kami menggunakan 

dua indikator yakni relevancy dan consistence. Dari kedua indikator tersebut 

maka dapat ditarik kesimpulan bahwa pada kotak struktur organisasi MTsN 

4 Nganjukadalah baik. Artinya bahwa pada kotak diagnosis organisasi 

tersebut tidak terdapat masalah yang mengganggu struktur organisasinya. 

Namun, penilaian kotak struktur organisasi pada MTs Al-Islam Sukomoro 

Nganjuk adalah kurang baik disebabkan pada indikator relevansi kurang baik 

dengan adanya posisi komite madrasah tidak sepenuhnya ada dan menjalankan tugas 

yang semestinya. 
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3. Tata Hubungan 

 

Berdasarkan Indikator yang ada dalam kotak Tata Hubungan yaitu 

Individual, Sub Sistem dan Task dapat ditarik benang merah yaitu tata 

hubungan dalam MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk adalah baik, karena tidak 

ada masalah dalam hubungan antara pegawai dan unit-unit dalam penugasan 

baik kepanitiaan lainnya. Sedangkan untuk kotak tata hubungan pada MTsN 

4 Nganjuk dinilai kurang baik karena pada indikator sub sistem masih 

adanya masalah koordinasi antar tingkat pegawai. 

4. Penghargaan 

 

Untuk mendiagnosis kotak penghargaan ada dua indikator yang nilai 

yaitu formal dan expectations. Berdasar dua indikator penghargaan tersebut 

dapat diambil kesimpulan bahwa sistem penghargaan dan hukuman telah 

diterapkan dan dilaksanakan dengan efektif dan semua pegawai menerima 

sistem tersebut. 

Sistem reward dan punishment tersebut juga merupakan keputusan 

bersama sehingga dalam pelaksanaannya dapat berjalan dengan baik. Maka 

hasil dari kotak penghargaan adalah baik. 

5. Kepemimpinan 

 

Kepemimpinan adalah kekuasaan untuk mempengaruhi seseorang. Baik 

dalam mengerjakan sesuatu atau tidak mengerjakan sesuatu. Bawahan 

dipimpin bukan dengan jalan menyuruh tetapi mondorong dari belakang. 

Fungsi kepemimpinan adalah hubungan yang melembaga antara pemimpin 

dengan yang dipimpin menurut rules of the game yang telah disepakati 
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bersama. Dalam mendiagnosis kepemimpinan, ada beberapa indikator yang 

digunakan yaitu balance, decision making, implementations program, 

intergrity dan conflict. 

Dari beberapa indikator kami mendiagnosa kurang baik pada 

indikator integrity. Hal tersebut dikerenakan pemimpin kurang memberi 

pembinaan sebagaimana dirasakan oleh guru junior. Secara umum oleh 

komite madrasah dan guru senior pemimpin MTsN 4 Nganjuk sudah baik 

tetapi kurang memberikan kesempatan pembinaan lebih lanjut pada guru 

junior. 

Indikator lain seperti balance dan decision making kami mendiagnosa 

dengan kategori baik. Karena pada indikator balance kepala MTsN 4 

Nganjuk selaku pemimpin memiliki orientasi kepada bawahan dan 

merupakan pemimpin yang memiliki tipe demokratis. Indikatornya kepala 

madrasah terbuka dengan kritik dan mampu menjaga hubungan baik dengan 

karyawan tanpa melihat level atau tingkatan karyawan. 

Kepala MTsN 4 Nganjuk dalam memimpin tidak berat sebelah dan 

mampu menjadi pengayom karyawan. Dan pada indikator decision making 

kepala MTsN 4 Nganjuk bisa memposisikan diri dalam pengambilan 

keputusan. Kapan mengambil keputusan secara koordinatif dan juga kapan 

mengambil keputusan tanpa melibatkan bawahan. 

Berdasarkan indikator yang ada yaitu balance, decision making, 

implementation program, dan conflict dapat kita tarik kesimpulan bahwa 
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indikator pada kotak kepemimpinan baik, kecuali pada indikator integrity 

 

masih ada penilaian yang kurang baik. 

 

6. Metode Kerja 

 

Ada dua indikator untuk mendiagnosa metode kerja organisasi MTsN 

Termas. Dua indikator didapat kategori baik. Karena fungsi manajemen yang 

ada di MTsN 4 Nganjuk sudah berjalan dengan baik. Terlihat dalam 

melakukan pekerjaan, mereka telah menerapkan fungsi manajemen yang 

dilakukan untuk mewujudkan visi, misi dan pembagian tugas yang jelas. 

Berdasarkan indikator yang ada pada metode kerja yaitu management 

function dan support maka dapat ditarik kesimpulan bahwa pada kotak 

metode kerja bagi MTsN 4 Nganjuk baik yang artinya bahwa pada kotak 

diagnosis organisasi tersebut tidak terdapat masalah, sedangkan bagi MTs Al- 

Islam Sukomoro Nganjuk masih kurang baik. 

7. Lingkungan Eksternal 

 

Bahwa indikator lingkungan eksternal pada MTsN Termas dikatakan 

baik karena dipandang baik oleh para pelanggan (pihak eksternal) karena 

pelayanan yang memuaskan, lokasi yang mudah dijangkau serta akses yang 

mudah dan cepat. 

Namun demikian, harus diingat dan diperhatikan bahwa ada yang dinilai 

kurang baik. Apabila tidak dikelola dengan baik atau diperbaiki terutama yang 

menyangkut kepemimpinan yang akan menjadi batu sandungan dalam pengelolaan 

MTsN Termas. Artinya suatu saat hal tersebut akan menjadi duri dalam daging yang 

akan mengganggu eksistensi madrasah. 
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Sebagai upaya antisipasi, maka perlu dilakukan kajian kembali 

pengembangan organisasi sebagai upaya terencana dari atasan untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi dengan menggunakan perilaku ilmu 

pengetahuan. Pengembangan organisasi MTsN 4 Nganjuk mengacu pada 

kebutuhan masyarakat dan juga upaya organisasi dalam mencapai tujuan. MTsN 

4 Nganjuk berdiri dan ingin melayani masyarakat dalam belajar ilmu umum dan 

agama Islam. Pengembangan organisasi sangat dibutuhkan MTsN 4 Nganjuk 

untuk melebarkan sayap dakwah dan memajukan organisasi dalam mencapai 

tujuan yang ditentukan. 

Upaya pengembangan organisasi MTsN 4 Nganjuk dilalui melalui 

strategi-strategi yang digunakan, yaitu team building activities (kegiatan 

pengembangan tim), survey-feedback activities (kegiatan umpan balik survey), 

education and training activities (kegiatan pendidikan dan pelatihan), process 

consultation activities (kegiatan konsultasi proses), coaching and counseling 

activities (kegiatan pelatihan dan pembimbingan), life-and career planning 

activities (kegiatan perencanaan karier dan kehidupan), dan planning and goal- 

setting activities (kegiatan perencanaan dan tujuan). 

Sebagai determinan pendorong pengembangan organisasi MTsN 4 

Nganjuk dianalisis melalui pola kehidupan yang dirasakannya, antara lain 

tekanan dan desakan dari kepala madrasah. 

Beliau merasakan adanya tekanan perubahan dalam bentuk peningkatan 

kompetensi guru, intervensi dan reorientasi yang diaplikasikan ketika terjadi 

masalah pada organisasi madrasah, diagnosa dan pengenalan masalah. 
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Pengenalan masalah yakni mengumpulkan informasi terkait masalah dan 

dianalisa mana yang penting dan tidak penting. Penemuan dan pengenalan 

masalah oleh kepala madrasah. 

Percobaan dan hasil yaitu poin yang dihasilkan dalam forum 

penyelesaian masalah diuji dalam program berskala kecil dan hasilnya dianalisa, 

serta pungutan dan penerimaan yaitu penerimaan hasil jalan keluar masalah 

secara sukarela dan menjadi sumber penguatan perubahan. 

Sedangkan penguatan pengembangan organisasi MTsN 4 Nganjuk 

dilaksanakan dengan rujukan diantaranya; a) harkat dan martabat manusia, b) 

nilai dan moral yang bersumber dari agama, adat istiadat, ilmu, hukum dan 

kebiasaan yang diterima dan diberlakukan dalam kehidupan, c) tugas 

pengembangan peserta didik, d) kebutuhan dasar dan kebutuhan perkembangan, 

dan e) tujuan pendidikan yang sedang dijalani peserta didik. 

Berdasarkan analisis pengembangan organisasi pendidikan pada MTsN 

4 Nganjuk dan MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk memberikan dampak positif 

dan negatif. Dampak positif pengembangan organisasi pendidikan di MTsN 4 

Nganjuk diantaranya; peningkatan jumlah siswa dan prestasi madrasah, 

peningkatan aset madrasah (ruang kelas dan tanah), dan peningkatan kualitas 

dan kompetensi guru. Sedangakan dampak negatifnya adalah belum mencapai 

tujuan organisasi berupa mampu bersaing masuk ke sekolah yang lebih tinggi. 

Adapun dampak positif MTs Al-Islam Sukomoro Nganjuk diantaranya; 

siswa yang notabene santri pondok pesantren Al-Islam Sukomoro Nganjuk lebih 

banyak kompetensi keilmuannya, lebih mandiri, terbiasa dengan aktivitas padat 
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pondok pesantren, mampu berbahasa Arab dan Inggris dengan baik, dan 

memiliki pemahaman agama yang lebih. Sedangkan dampak negatifnya adalah 

kehilangan kesempatan memperoleh prestasi jika berbenturan dengan jadwal 

pondok pesantren dan kurang kompetennya guru dikarenakan tingkat pendidikan 

yang belum mumpuni dan tidak adanya pelatihan profesionalisme guru yang 

komprehensif. 

 
 

B. Temuan Penelitian 

 

Berdasarkan kajian teori dengan menggunakan analisis data, terdapat 

persamaan antara teori yang penulis paparkan di bab 2 dengan Teori Model 

Enam Kotak Wisbord. Model Enam Kotak Wisbord terdiri dari tujuan, struktur 

organisasi, tata hubungan, penghargaan, kepemimpinan dan metode kerja. Hal 

ini sebagaimana diutarakan Robbins bahwa dalam pengembangan organisasi 

mempunyai suatu tujuan diantaranya terdapat esensi tata hubungan yaitu 

kepercayaan dan kepedulian organisasi baik kelompok maupun antarkelompok. 

Selanjutnya Dotts dan LaMarsh mengemukakan strategi dalam 

pengembangan organisasi yang diantaranya adalah proces consultation. Dalam 

process consultation, konsultan PO mengamati komunikasi, pola pengambilan 

keputusan, gaya kepemimpinan, metode kerjasama, dan pemecahan konflik 

dalam tiap unit organisasi. Sebagaimana dalam model Enam Kotak Wisbord 

pada variabel kepemimpinan dan metode kerjasama kerja. 

 

Cook, Hunsaker, dan Coffey menyebutkan dalam pengembangan 

organisasi diperlukan penguatan yang diperuntukkan tingkah laku yang baik. 
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Tingkah laku yang baik adalah tingkah laku yang bernilai positif dengan rujukan; 

harkat dan martabat manusia (HMM, yang di dalamnya terukir hakikat manusia, 

dimensi kemanusiaan dan panca daya) yang seluruhnya normatif, nilai dan moral 

yang bersumber pada agama, adat istiadat, ilmu, hukum, dan kebiasaan yang 

diterima dan diberlakukan dalam kehidupan, tugas perkembangan peserta didik 

yang hendaknya dipenuhi untuk menjamin kesuksesan, kebutuhan dasar dan 

kebutuhan perkembangan yang hendaknya terpenuhi, tujuan pendidikan yang 

sedang dijalani peserta didik, keuntungan dan dampak positif yang diperoleh 

melalui tingkah laku tersebut, tingkah laku baik perlu mendapat apresiasi, 

sambutan positif bahkan penghargaan (reward) yang secara langsung diterima 

dan dirasakan. Hal ini mengandung unsur penghargaan sebagaimana dalam 

Model Enam Kotak Wisbord. 

Purwanto mengemukakan pengembangan organisasi hendaklah memiliki 

ciri-ciri, diantaranya; memiliki tujuan yang jelas, adanya keseimbangan antara 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing anggota, adanya pembagian 

tugas atau pekerjaan yang sesuai dengan keahlian masing-masing, pola 

organisasi hendaknya relatif permanen dan struktur organisasi disusun 

sesederhana mungkin sesuai kebutuhan, koordinasi, pengawasan dan 

pengendalian, adanya gaji atau insentif yang setimpal dengan jasa/pekerjaan 

sehingga dapat menimbulkan gairah kerja, serta garis-garis kekuasaan, tanggung 

jawab serta hierarki tata kerja jelas tergambar dalam struktur organisasi. 

Apa yang diungkapkan Purwanto ini mengandung beberapa Model Enam 

Kotak Wisbord, yaitu memiliki tujuan, penghargaan dan struktur organisasi. 
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Sebagaimana dalam Alquran (Surat Shaff:4) dikemukakan bahwa Allah Swt. 

menyuruh masuk dalam sebuah barisan (organisasi) supaya terdapat keteraturan 

untuk mencapai tujuan. Suatu pekerjaan apabila dilakukan dengan teratur dan 

terarah maka hasilnya akan baik. Maka dalam suatu organisasi yang baik proses 

juga dilakukan secara terarah dan teratur atau itqan. 

Kemudian dalam organisasi pendidikan Islam menurut Mulyani A. 

Nurhadi terdapat pengelompokan yayasan berdasarkan mutu satuan pendidikan, 

yaitu yayasan pendidikan bermutu rendah, bermutu sedang dan bermutu rendah. 

Sementara Ismail Nawawi menyebutkan dalam pengembangan organisasi ada 

empat strategi untuk perubahan tranformasional, yaitu perubahan dalam 

mengendalikan organisasi, perubahan dalam hubungan antara atau diantara 

bagian organisasi, perubahan besar dalam melakukan pekerjaan, dan perubahan 

dalam norma, nilai atau sistem penelitian. 

Setelah dianalisis secara teoretis dari model enam kotak diagnosis 

keorganisasian menurut Wisbord, penulis menemukan masih ada variabel yang 

dapat didiagnosis dari suatu organisasi, yaitu kepemimpinan yang merupakan 

sumber etika dan kompetensi yang baik. Variabel etika ini menurut Cook, 

Hunsaker, dan Coffey menyebutkan dalam pengembangan organisasi diperlukan 

penguatan harkat dan martabat manusia yang seluruhnya normatif, nilai dan 

moral yang bersumber pada agama, adat istiadat, ilmu, hukum, dan kebiasaan 

yang diterima dan diberlakukan dalam kehidupan. 

Variabel etika sangat dirasa perlu menjadi salah satu variabel yang 

didiagnosis dalam tubuh organisasi menyangkut sikap dan perilaku. Sedangkan 
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Lingkungan Luar 

Penghargaan 
Metode 

Kerja 

Kompetensi Kepemimpinan Etika 

Struktur 
Tata 

Hubungan 

Tujuan 

 

 

variabel kompetensi (good competence) didasarkan pada pendapat Mulyani A. 

Nurhadi. Ia menggambarkan bahwa dalam organisasi yang berdiri haruslah 

mempunyai mutu yang ditunjukkan oleh kompetensi dari para anggotanya. 

Variabel kompetensi sangat dirasa perlu menjadi salah satu variabel yang 

didiagnosis dalam tubuh organisasi menyangkut keahlian maupun 

profesionalisme. Sehingga apabila digambarkan selayaknya model enam kotak 

(menjadi delapan kotak) dari teori Wisbord menjadi: 
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C. Saran 
 

Organisasi merupakan suatu sistem. Maka proses diagnosa terhadapnya 

dapat dilakukan melalui tiga tingkatan. Tingkatan yang tertinggi merupakan 

organisasi secara keseluruhan. Meliputi semua rencana dan berbagai 

mekanisme untuk menata sumber. Misalnya sistem penghargaan, sistem 

penilaian dan kultur budaya yang ada pada organisasi publik. 

Tingkatan berikutnya berupa kelompok atau bagian atau unit. Meliputi 

semua rencana dan mekanisme untuk menyusun interaksi antara anggota 

organisasi. Misalnya strategi kerja yang digunakan oleh organisasi publik. 

Tingkatan yang terendah adalah posisi atau tugas pekerjaan masing-masing 

individu dalam organisasi publik. 

Proses diagnosa terhadap organisasi sebagai sistem dapat dimulai dari 

munculnya masalah organisasi. Banyak organisasi pemerintah yang tidak 

menyadari bahwa organisasinya telah terjadi masalah. Hal ini dipicu dari 

kurangnya transparansi dalam organisasi. Sehingga sumber masalah sulit 

ditemukan. 

Oleh sebab itu dalam proses diagnosis harus ada keterbukaan organisasi. 

Dimulai dari memberikan semua keterangan tentang keadaan sebenarnya 

organisasi. Sehingga apabila organisasi mengalami ketidaksatabilan atau 

ketidakberhasilan akan segera diambil keputusan cara mengatasinya. Dengan 

demikian tujuan organisasi dapat terwujud dengan efektif dan efesien. 

Pengembangan organisasi melalui acuan kebutuhan memang efektif. Jika 

organisasi hanya mengandalkan kebutuhan maka organisasi tidak bisa 
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berkembang dengan cepat. Strategi yang digunakan dalam pengembangan 

organisasi MTsN 4 Nganjuk sudah cukup. Akan tetapi perlu realisasi yang lebih 

optimal lagi. 

Sebaiknya dalam melakukan strategi pengembangan harus dimulai dari 

perencanaan pengembangan organisasi. Kemudian dimusyawarahkan dan 

didiskusikan bersama, melakukan pelatihan dan pembinaan SDM demi 

tercapainya SDM yang berkualitas, aplikasi lapangan tentang perencanaan, 

konsultasi proses dan evaluasi. 
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