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Bab I 

Pendahuluan 

 

A. Pengantar 

Kepala madrasah adalah pimpinan pendidikan yang 
mempunyai peranan penting dalam mengembang-kan 
lembaga pendidikan, yaitu sebagai pemegang kendali di 
lembaga pendidikan. Dalam hal ini peranan kepala 
madrasah harus digerakan sedemikian rupa sesuai 
dengan perannya dalam meningkatkan mutu pendidikan 
yaitu sebagai manajer sehingga dapat mempengaruhi 
kalangan staf guru, baik itu secara langsung maupun 
tidak langsung. Di samping itu, kepala madrasah juga 
mempunyai peranan yang sangat besar dalam 
mengembangkan kualitas pendidikan di lembaga 
pendidikan tersebut.  

Kepala Madrasah memiliki peran yang sangat 
menentukan maju mundurnya sebuah lembaga 
pendidikan. Salah satu ukuran kemajuan lembaga 
pendidikan adalah pada mutu sekolah tersebut. Sehingga 
Kepala Madrasah memiliki kaitan secara langsung 
dengan segala kegiatan yang berkaitan dengan mutu 
pendidikan, terutama mutu sekolah. Ragam kegiatan 
Kepala Madrasah dalam peningkatan mutu pendidikan 
meliputi peningkatan profesionalisme guru. peningkatan 
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kualitas proses pembelajaran, meningkatkan motivasi 
kerja, membangun dan menjaga budaya sekolah, dan 
perbaikan kinerja guru. Kompleksitas dari peran-peran 
Kepala Madrasah sekolah menunjukkan luasnya urusan 
yang harus ditangani Kepala Madrasah yaitu berkaitan 
dengan pendidikan dan pembelajaran, pengelolaan 
sekolah, administrasi, pengawasan, memimpin, inovasi, 
dan mendorong perbaikan kinerja warga sekolah. 

Sejalan dengan itu, peranan kepala madrasah sangat 
berpengaruh dalam pertumbuhan dan perkembangan 
pendidikan yakni untuk meningkatkan sumber daya 
manusia dan mutu pendidikan. Kepala madrasah dan 
guru beserta tenaga kependidikan lainnya dituntut untuk 
berperan aktif untuk meningkatkan pertumbuhan dan 
perkembangan kualitas profesinya dengan harapan 
memperoleh pengetahuan baru. Kepala Madrasah juga 
bertindak sebagai seorang pendidik yang bertanggung 
jawab terhadap manajemen madrasah.  

Keberhasilan suatu lembaga pendidikan sangat 
tergantung pada kepemimpinan kepala madrasah. 
Karena kepala madrasah sebagai pemimpin di 
lembaganya, maka dia harus mampu membawa 
lembaganya kearah tercapainya tujuan yang telah 
ditetapkan, dia harus mampu melihat adanya perubahan 
serta mampu melihat masa depan dalam kehidupan 
globalisasi yang lebih baik. Kepala madrasah harus 
bertanggung jawab atas kelancaran dan keberhasilan 
semua urusan pengaturan dan pengelolahan secara 
formal kepada atasannya atau informal kepada 
masyarakat yang telah menitipkan anak didiknya. 
Keberhasilan madrasah juga tidak terlepas dari kepala 
madrasah yang efektif dan berkualitasnya. 



 

Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I.  

 

 

 3  

 

Kepemimpinan madrasah yang baik akan 
mendorong keefektivitas manajemen madrasah dalam 
mencapai tujuan. Kepala madrasah sebagai pemimpin 
lembaga pendidikan harus menguasai strategi pokok 
organisasi serta pengelolaan manajemen, yang berkaitan 
dengan kegiatan-kegiatan pokok yang nantinya akan 
dijalankan oleh setiap guru dan staf, mengingat bahwa 
kepala madrasah menjadi mesin penggerak bagi sumber 
daya madrasah, dalam hal ini para guru perlu digerakkan 
kearah suasana kerja yang positif, menggairahkan dan 
produktif, karena guru merupakan basis input yang 
mempunyai pengaruh sangat besar dalam proses belajar 
mengajar (Muhammad hadi, Djailani AR 2019). 

Dalam upaya meningkatkan mutu pendidikan 
nasional, pemerintah khususnya melalui Kementerian 
Pendidikan Nasional terus menerus berupaya melakukan 
berbagai perubahan dan pembaharuan sistem 
pendidikan Indonesia. Salah satu upaya yang sudah dan 
sedang dilakukan, yaitu berkaitan dengan faktor guru. 
Lahirnya Undang-Undang No. 14 Tahun 2005 tentang 
Guru dan Dosen dan Peraturan Pemerintah No. 19 Tahun 
2005 tentang Standar Nasional Pendidikan, pada 
dasarnya merupakan kebijakan pemerintah yang di 
dalamnya memuat usaha pemerintah untuk menata dan 
memperbaiki mutu guru di Indonesia. Oleh sebab itu, 
perubahan dan pembaharuan sistem pendidikan sangat 
bergantung pada “what teachers do and think” atau 
dengan kata lain bergantung pada penguasaan 
kompetensi guru.  

Secara umum dalam dunia manjemen telah masyhur 
kita kenal prinsip POAC (Planning, Organizing, Actuating, 
dan Controlling). Prinsip manajemen ini banyak sekali 
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digunakan oleh berbagai organisasi untuk memajukan 
serta mengelola organisasi mereka. Dalam dunia industri 
maupun dunia pendidikan sama-sama mempraktikkan 
prinsip tersebut, yang tujuan akhirnya tidak lain adalah 
untuk mengembangkan, meningkatkan serta menjamin 
kualitas dari tiap-tiap instansi terkait. 

Untuk mendapatkan hasil yang maksimal, 
implementasi keempat prinsip tersebut dalam sebuah 
organisasi harus terus menerus dijalankan. Artinya mulai 
dari planning (perencanaan), organizing (pengorganisa-
sian), actuating (pelaksanaan), dan controlling 
(pengawasan) harus selalu diperhatikan perjalanannya 
oleh pihak manajer, Namun dari keempat prinsip 
tersebut yang paling harus diperhatikan adalah prinsip 
yang terakhir, yakni pengawasan (controlling). Karena 
sebaik apapun rencana atau ide yang dijalankan tanpa 
diberi pengawasan yang lebih, maka hal tersebut tidak 
akan bertahan lama. 

Jika dikaitkan dengan lembaga pendidikan, maka 
Kepala Madrasah sebagai pemimpin tertinggi 
bertanggung jawab penuh untuk terlaksananya keempat 
prinsip tersebut di atas. Begitupula pimpinan lembaga 
pendidikan Islam atau pondok pesantren. Pimpinan 
pondok pesantren dituntut harus mampu 
mengembangkan ide, wawasan serta bimbingan kerja 
sama dengan guru-guru, melaksanakan pengawasan 
terhadap aktivitas mengajar dengan melihat bagaimana 
mereka menggali bahan pelajaran. Menggunakan metode 
mengajar yang baik, menggunakan evaluasi hasil belajar, 
menstimulir para ustadz (pendidik di pesantren) untuk 
mengembangkan metode dan proses pengajaran, 
membantu ustadz membina kurikulum yang sesuai 
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dengan minat, kebutuhan dan kemampuan anak serta 
menilai sifat-sifat dan kemampuan guru sehingga 
pimpinan lembaga dapat membantu mereka ke arah 
pengajaran yang lebih baik guna membenahi sistem 
pendidikan islam di era modern sekarang ini, agar 
kualitas lembaga pendidikan agama Islam tetap terjamin. 

Jika merujuk pada UU Sisdiknas, sebenarnya kegiatan 
pengawasan ini telah ditegaskan dalam UU nomor 20 
tahun 2003: “Evaluasi pendidikan adalah kegiatan 
pengendalian, penjaminan, dan penetapan mutu 
pendidikan terhadap berbagai komponen pendidikan 
pada setiap jalur, jenjang, dan jenis pendidikan sebagai 
bentuk pertanggungjawaban penyelenggaraan 
pendidikan”.  

Selain dalam UU nomor 20 tahun 2003, pengawasan 
mutu pendidikan juga telah diamanatkan dalam 
peraturan pemerintah (PP) nomor 19 tahun 2005 yang 
berbunyi: “Untuk penjaminan dan pengendalian mutu 
pendidikan sesuai dengan Standar Nasional Pendidikan 
dilakukan evaluasi, akreditasi, dan sertifikasi”. Hal ini 
diperkuat dengan PP 19 tahun 2005 pasal 91 ayat 1-3: 

“Setiap satuan pendidikan pada jalur formal dan non 
formal wajib melakukan penjaminan mutu pendidikan. 
Penjaminan mutu pendidikan dimaksud pada ayat 1 
bertujuan untuk memenuhi atau melampaui SNP. 
Penjaminan mutu pendidikan dilakukan secara bertahap, 
sistematis dan terencana dalam suatu program 
penjaminan mutu yang memiliki target dan kerangka 
waktu yang jelas.”  

Salah satu lembaga pendidikan Islam yang 
menerapkan empat prinsip manajemen adalah Lembaga 
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Pendidikan Islam. Di lembaga tersebut dijalankan konsep 
manajemen Edward Deming yang dikenal dengan 
metode PDCA (Plan-Do-Check-Act). Oleh karenanya 
terbesit dalam hati penulis untuk melakukan penelitian 
di lembaga tersebut, khususnya di bidang pengendali 
mutu pendidik. Pengendalian mutu bagi pendidikan 
Islam juga sudah ditegaskan dalam PMA 13 tahun 2014: 
“evaluasi pendidikan adalah kegiatan pengendalian, 
penjaminan, dan penetapan mutu pendidikan terhadap 
berbagai komponen pendidikan pada pendidikan diniyah 
dan pesantren sebagai bentuk pertanggungjawaban 
penyelenggaraan pendidikan”.  

Adapun alasan pemilihan Lembaga Pendidikan 
sebagai objek penelitian, yaitu pertama, karena Lembaga 
Pendidikan merupakan madrasah yang konsisten 
mempertahankan nilai-nilai pendidikan islami, yang 
sekarang dikombinasi dengan manajemen modern 
namun tidak menghilangkan ciri khas lembaga 
pendidikan Islam. Hal ini nampak karena di lembaga 
tersebut dijalankan program lembaga pengendali mutu 
pendidik, yang dibentuk dengan sebuah organisasi 
kepengurusan LPM sejak tahun 2014. Kedua, 
perkembangan kualitas dan kuantitas pesantren tersebut 
begitu pesat meskipun berdirinya belum sampai sepuluh 
tahun, hal ini karena prestasi keilmuan yang dimiliki para 
murid dan guru tersebut, yakni di bidang ilmu 
keagamaan seperti murid di sana sudah bisa dipastikan 
mahir dalam membaca Al-Qur’an dengan fasih dalam 
durasi waktu satu tahun. Ketiga, karena muatan 
kurikulum lembaga yang selalu diperbaharui dalam 
menunjang wawasan siswa atau kompetensi lulusan 
dalam setiap tahun. Keempat, karena budaya disiplin 
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dalam organisasi di lembaga tersebut baik dari kalangan 
siswa mupun dari para pendidik, hal ini tambah 
meningkat semenjak dijalankan program Kepala 
Madrasah. 

Lembaga pengendali mutu (LPM) merupakan badan 
yang sangat diperhatikan di Lembaga Pendidikan Islam 
(LPI) guna meningkatkan mutu pendidikan di lembaga 
tersebut. Adapun tugas utama LPM adalah sebagai 
supervisor dalam pendidikan dan fasilitator dalam upaya 
menjaga mutu (kualitas) program pendidikan di lembaga 
tersebut. Pengendalian mutu yang dilakukan pihak LPM 
meliputi semua bidang. Seperti bidang pendidikan, 
kepegawaian, kebersihan, kesehatan, sarana dan 
prasarana serta bidang kepengurusan yang lain. 
Perecanaan LPM di lembaga tersebut mencakup 
perencanaan/standar dari masing-masing bidang 
kepengurusan sesuai tugas dan tanggung jawabnya. 
Adapun pelaksanaannya, pihak LPM mengawasi 
perencanaan atau standar yang sudah ditetapkan dari 
masing-masing bidang kepengurusan. Sedangkan 
evaluasinya meliputi penilaian kesenjangan antara 
program atau standar yang sudah ditetapkan dengan 
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab masing-masing 
bidang kepengurusan di lapangan. Evaluasi LPM 
dilakukan dengan tiga tahap, yaitu peringatan langsung 
dari staf LPM bagi pengurus terkait, setelah itu 
pemanggilan ketua pengurus bidang yang bermasalah 
oleh pengurus LPM, bermasalah, pengurus LPM dan 
ketua umum pengurus Lembaga Pendidikan. 
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B. Manajemen Sekolah 

Dalam era kemandirian sekolah dan era Manajemen 
Berbasis Sekolah (MBS), tugas dan tanggung jawab yang 
pertama dan yang utama dari para pimpinan sekolah 
adalah menciptakan sekolah yang mereka pimpin 
menjadi semakin efektif, dalam arti menjadi semakin 
bermanfaat bagi sekolah itu sendiri dan bagi masyarakat 
luas penggunanya. Pengelolaan sekolah merupakan 
upaya yang dilakukan untuk menciptakan sekolah 
dengan yang ideal melalui penerapan fungsi manajemen 
yang efektif. 

Secara luas, penerapan konsep-konsep ilmu 
manajemen untuk bidang administrasi sekolah sudah 
dimulai semenjak dua hingga tiga dekade yang lalu, 
namun hal tersebut belum cukup mendapat perhatian 
dari dunia kependidikan di negara kita. Salah satu bukti 
yang memperjelas pemikiran itu adalah masih langkanya 
Jurusan Manajemen Kependidikan (Educational 
Management Department) di perguruan-perguruan tinggi 
di Indonesia yang membuka program kependidikan (IKIP 
atau FKIP), sebuah jurusan yang bernaung di bawah IKIP 
yang bernama AP atau Administrasi Pendidikan 
(Educational Administration) meski lingkup yang dibahas 
berbeda dengan bidang atau jurusan Manajemen 
Kependidikan.  

Di dalam kelangkaan, manakala jurusan Administrasi 
Pendidikan ini dapat berkembang, kiranya bahasan 
tentang cara-cara pengelolaan (atau manajemen) untuk 
lembaga-lembaga pendidikan (misalnya sekolah) juga 
dapat berkembang. Jurusan Manajemen Kependidikan 
yang telah berkembang di beberapa negara itu sendiri 
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kiranya juga merupakan pengembangan dari Jurusan 
Administrasi Pendidikan, yang dibahas dalam Jurusan 
Adminidtrasi Pendidikan tersebut antara lain adalah 
aplikasi konsep-konsep atau model-model manajemen 
(bisnis) untuk dunia kependidikan, antara lain konsep 
pengembangan budaya dan iklim organisasional, 
penerapan konsep transformational leadership, 
penggunaan konsep TQM, penerapan konsep 
perencanaan strategik (strategic planning), dan lain 
sebagainya.  

Dalam era kemandirian sekolah dan era Manajemen 
Berbasis Sekolah (MBS) kiranya pemahaman, 
pendalaman, dan aplikasi konsep-konsep ilmu 
manajemen yang telah banyak sekali dikembangkan oleh 
para pemikir di bidang bisnis perlu mendapatkan 
perhatian para pimpinan sekolah untuk memanajemeni 
sekolah-sekolah yang mereka pimpin di masa kini. 
Kesempatan untuk mengembangkan sebuah sekolah 
hingga menjadi sebuah sekolah yang sungguh efektif 
kiranya membutuhkan kreativitas kepemimpinan yang 
memadai. Kreativitas kepemimpinan semacam itu dapat 
terlihat atau dapat muncul manakala para pimpinan 
sekolah mampu dan mau melakukan perubahan-
perubahan tentang cara dan metode yang mereka 
pergunakan untuk memanajemeni sekolah.  

Kemampuan serta kemauan tersebut akan muncul 
manakala para pimpinan sekolah dapat membuka diri 
secara luas untuk mencari dan menyerap sumber-
sumber yang dapat mendorong perubahan, dan kiranya 
konsep-konsep dasar untuk melakukan perubahan 
tersebut tersedia luas dalam bidang di luar bidang 
pendidikan itu sendiri, yakni bidang manajemen bisnis. 
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Menempuh jalur pendidikan formal bagi para pimpinan 
sekolah yang sudah lama memimpin sekolah kiranya 
diperlukan pertimbangan dan pemikiran yang jauh 
karena menyangkut waktu, menyangkut dana, 
menyangkut kesempatan, dan lain sebagainya. Melalui 
jaringan komunikasi untuk bidang kependidikan  

Depdiknas (2009:8-10) komponen-komponen yang 
berpengaruh dalam rangka pengelolaan sekolah di 
sekolah dasar: (1) siswa, meliputi: a) kemampuan, b) 
lingkungan, termasuk lingkungan sosial ekonomi, budaya 
dan geografis, c) intelegensi, kepribadian, bakat, dan 
minat, (2) guru, meliputi; a) kemampuan, b) latar 
belakang pendidikan, c) pengalaman kerja, d) beban 
mengajar, e) kondisi sosial ekonomi, f) motivasi kerja, g) 
komitmen terhadap tugas, h) disiplin, i) kreativitas, (3) 
kurikulum meliputi, a) landasan program dan 
pengembangan, b) garis-garis besar program pendidikan, 
c) metode, d) sarana, e) tehnik penilaian, (4) sarana dan 
prasarana pendidikan meliputi: a) alat peraga/alat 
prakek, b) laboratorium, c) perpustakaan, d) ruang 
keterampilan, e) ruang uks, f) ruang olah raga/serba 
guna, g) ruang kantor/tata usaha, h) ruang BP, i) gedung 
dan perabot, (5) pengelolaan sekolah meliputi: a) 
pengeloan kelas, b) pengelolaan guru, c) pengeloaan 
siswa, d) pengelolaan sarana dan prasarana, e) 
peningkatan tata tertib/disiplin (kepala sekolah, guru, 
dan siswa), f) kepemimpinan, (6) proses belajar 
mengajar, meliputi: a) penampilan guru, b) penguasaan 
materi kurikulum, c) penggunaan metode mengajar, d) 
pendayagunaan alat/fasilitas pendidikan, e) 
penyelenggraan proses belajar mengajar/pbm termasuk 
evaluasi, f) pelaksanaan kegiatan kurikuler dan 



 

Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I.  

 

 

 11  

 

ekstrakurikuler, (7) pengelolaan dana meliputi, a) 
perencanaan anggaran/dana dalam bentuk penyusunan 
rencana anggaran pendapatan dan belanja sekolah 
(RAPBS), pencarian sumber dana, penggunaan dana, 
laporan/pertanggungjawaban b) pengawasan, (8) 
supervisi dan monitoring. dalam implementasinya 
supervisi dan monitoring ini dilakukan oleh; a) kepala 
sekolah sebagai supervisor di sekolah, b) penilik sekolah 
sebagai supervisor, c) pembina lainnya, (9) hubungan 
sekolah dengan lingkungan meliputi; a) hubungan 
sekolah dengan orang tua siswa, b) hubungan sekolah 
dengan instansipemerintah, c) hubungan sekolah dengan 
dunia usaha dan tokoh masyarakat, d) hubungan sekolah 
dengan lembaga pendidikan lainnya. 

 

C. Manajemen Pembelajaran 

Istilah manajemen memiliki banyak arti, tergantung 
pada orang yang mengartikannya. Istilah manajemen 
madrasah acapkali disandingkan dengan istilah 
administrasi madrasah. Berkaitan dengan itu, terdapat 
tiga pandangan berbeda; pertama, mengartikan lebih 
luas dari pada manajemen (manajemen merupakan inti 
dari administrasi); kedua, melihat manajemen lebih luas 
dari pada administrasi dan ketiga, pandangan yang 
menggangap bahwa manajemen identik dengan 
administrasi. Berdasarkan fungsi pokoknya istilah 
manajemen dan administrasi mempunyai fungsi yang 
sama. Karena itu, perbedaan kedua istilah tersebut tidak 
konsisten dan tidak signifikan. Manajemen merupakan 
proses yang khas bertujuan untuk mencapai suatu tujuan 
dengan efektif dan efisien menggunakan semua sumber 
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daya yang ada. Terry menjelaskan: “Management is 
performance of coneiving desired result by means of grouuf 
efforts consisting of utilizing human talent and resources.” 
Ini dapat dipahami bahwa manajemen adalah 
kemampuan mengarahkan dan mencapai hasil yang 
diinginkan dengan pemberdayaan manusia dan sumber 
daya lainnya. 

Ricky W. Griffin mendefinisikan manajemen sebagai 
suatu rangkaian aktivitas (termasuk perencanaan, dan 
pengambilan keputusan, pengorganisasian, 
kepemimpinan, dan pengendalian) yang diarahkan pada 
sumber-sumber daya organisasi (manusia, finansial, fisik, 
dan informasi) dengan maksud untuk mencapai tujuan 
organisasi secara efektif dan efisien. Selanjutnya 
Pengertian Manajemen dikemukakan Parker (Stoner & 
Freeman, 2000). melaksanakan pekerjaan melalui orang-
orang (the art of getting things done through people). 
Sufyarma mengutip dari Stoner mengatakan bahwa 
manajemen adalah proses perencanaan, 
pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian 
upaya anggota organisasi dan penggunaan sumber daya 
organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
secara efektif dan efisien. 

Dalam teori Manajemen Islam seseorang yang 
melakukan kebaikan akan diberi ganjaran didunia dan 
akhirat. Ganjaran di dunia ini termasuk keuntungan 
material, dan pengakuan sosial, dan kesejahteraan 
psikologis dan di hari kemudian berupa kesenangan dan 
kemakmuran dari Allah. Seseorang juga akan diberi 
pahala atas niat yang baik. Dapat disimpulkan bahwa 
manajemen adalah sebuah proses perencanaan, 
pengorganisasian, pengkoordinasian, dan pengontrolan 
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sumber daya untuk mencapai sasaran (goals) secara 
efektif dan efesien. Efektif artinya bahwa tujuan dapat 
dicapai sesuai perencanaan, sementara efisien berarti 
tugas yang ada dilaksanakan secara benar, terorganisir, 
dan sesuai dengan jadwal. 

Fungsi manajemen adalah elemen-elemen dasar 
yang akan selalu ada dan melekat di dalam proses 
manajemen yang akan dijadikan acuan oleh manajer 
dalam melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan. 
Fungsi manajemen dapat dikatakan sebagai tugas-tugas 
yang harus dilakukan oleh seorang manajer. Fungsi 
manajemen pertama kali diperkenalkan oleh seorang 
industrialis Perancis bernama Henry Fayol pada awal 
abad ke-20. Ketika itu, ia menyebutkan lima fungsi 
manajemen, yaitu merancang, mengorganisir, 
memerintah, mengordinasi, dan mengendalikan. Namun 
saat ini, kelima fungsi tersebut telah diringkas menjadi 
empat, yaitu perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, dan pengevaluasian. 

Belajar dapat didefinisikan sebagai suatu proses di 
mana suatu oganisma berubah perilakunya sebagai 
akibat dari pengalaman. Belajar pada hakikatnya adalah 
suatu aktivitas yang mengharapkan perubahan tingkah 
laku pada diri individu yang sedang belajar. Dari konsep 
belajar muncul istilah pembelajaran. Yang dapat 
diartikan pembelajaran sebagai upaya membelajarkan 
siswa. Pembelajaran sebagai suatu rangkaian kegiatan 
(kondisi, peristiwa, kejadian) yang sengaja dibuat untuk 
mempengaruhi pembelajar, sehingga proses belajarnya 
dapat berlangsung mudah. 
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Pembelajaran bukan hanya terbatas pada kegiatan 
yang dilakukan guru, seperti halnya dengan konsep 
mengajar. Pembelajaran mencakup semua kegiatan yang 
mungkin mempunyai pengaruh langsung pada proses 
belejar manusia. Pembelajaran mencakup pula kejadian-
kejadian yang diturunkan oleh bahan-bahan cetak, 
gambar, program radio, televisi, film, slide maupun 
kombinasi dari bahan-bahan itu. Bahkan saat ini 
berkembang pembelajaran dengan pemanfaatan 
berbagai program komputer untuk pembelajaran atau 
dikenal dengan e-learning. 

Kegiatan menyusun rencana pembelajaran 
merupakan salah satu tugas penting guru dalam 
memproses pembelajaran siswa. Dalam perspektif 
kebijakan pendidikan nasional yang dituangkan dalam 
Permendiknas RI No. 52 Tahun 2008 tentang Standar 
Proses disebutkan bahwa salah satu komponen dalam 
penyusunan Rencana Pelaksanaan Pembelajaran (RPP) 
yaitu adanya tujuan pembelajaran yang di dalamnya 
menggambarkan proses dan hasil belajar yang 
diharapkan dapat dicapai oleh peserta didik sesuai 
dengan kompetensi dasar. 

Berpijak dari konsep manajemen dan pembelajaran, 
maka konsep manajemen pembelajaran dapat diartikan 
proses mengelola yang meliputi kegiatan perencanaan, 
pengorganisasian, pengendalian (pengarahan) dan 
pengevaluasian kegiatan yang berkaitan dengan proses 
membelajarkan si pembelajar dengan mengikutsertakan 
berbagai faktor di dalamnya guna mencapai tujuan. 
Dalam “memanaje” atau mengelola pembelajaran, 
manajer dalam hal ini guru melaksanakan berbagai 
langkah kegiatan mulai dari merencanakan 
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pembelajaran, mengorganisasikan pembelajaran, 
mengarahkan dan mengevaluasi pembelajaran yang 
dilakukan. 

Pengertian manajemen pembelajaran demikian 
dapat diartikan secara luas dalam arti mencakup 
keseluruhan kegiatan bagaimana membelajarkan siswa 
mulai dari perencanaan pembelajaran sampai pada 
penilaian pembelajaran. Pendapat lain menyatakan 
bahwa manajemen pembelajaran merupakan bagian dari 
strategi pembelajaran yaitu strategi pengelolaan 
pembelajaran. Manajemen pembelajaran termasuk salah 
satu dari manajemen implementasi kurikulum berbasis 
kompetensi. 

Pada dasarnya manajemen pembelajaran 
merupakan pengaturan semua kegiatan pembelajaran, 
baik dikategorikan berdasarkan kurikulum inti maupun 
penunjang berdasarkan kurikulum yang telah ditetapkan 
sebelumnya, oleh Departemen Agama atau Departemen 
Pendidikan Nasional. Dengan berpijak dari beberapa 
pernyataan di atas, kita dapat membedakan konsep 
manajemen pembelajaran dalam arti luas dan dalam arti 
sempit. Manajemen pembelajaran dalam arti luas berisi 
proses kegiatan mengelola bagaimana membelajarkan si 
pembelajar dengan kegiatan yang dimulai dari 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan atau 
pengendalian dan penilaian. Sedang manajemen 
pembelajaran dalam arti sempit diartikan sebagai 
kegiatan yang perlu dikelola oleh guru selama terjadinya 
proses interaksinya dengan siswa dalam pelaksanaan 
pembelajaran. 
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D. Motivasi dan Kinerja 

Dalam kamus besar bahasa Indonesia (KBBI) 
(2013:756), “motivasi merupakan dorongan yang timbul 
pada diri seseorang secara sadar utnuk melakukan 
sesuaru tindakan dengan tujuan tertentu”. Dan dilihat 
secara psikologi, “motivasi merupakan usaha yang dapat 
menyebabkan seseorang atau kelompok orang tertentu 
tergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai 
tujuan yang di kehedakinya atau mendapat kepuasan 
dengan kerjanya”. Husaini (2006:223) berpendapat 
bahwa “Motivasi kerja dapat diartikan sebagai keinginan 
kebutuhan atau kebutuhan yang merlatarbelakangi 
seseorang sehingga ia terdorong untuk bekerja.” Motivasi 
kerja dapat berfungsi sebagai pendorong keinginan yang 
timbul dari diri seseorang untuk melakukan pekerjaan 
dengan sebaik-baiknya dengan mengarahkan seluruh 
potesnsi yang ada. 

Motivasi merupakan hal terrpenting dalam mencapai 
tujuan. Dalam organisasi pendidikan, motivasi kerja 
sangat dibutuhkan demi kelancaran penyelenggaraan 
proses pemebelajaran dan tercapainya tujuan 
pendidikan. Berdasarkan pengalaman penulis, motivasi 
penting karena alasan sebagai berikut: 1) Dengan 
memilki motivasi yang muncul karena kesadaran diri, 
guru lebih tekun dalam pekerjaannya, guru memiliki 
kecermatan dan ketelitian dalam melaksanakan 
pekerjaannya, serta adanya kesabaran dalam 
menyelesaikan pekerjaannya walaupun membutuhkan 
waktu yang lama. 2) Tanpa motivasi kerja baik suasana 
sekolah dan kelas menjadi kurang kondusif bagi kegiatan 
pembelajaran. Secara positif dengan adanya motivasi 
kerja yang tinggi dimiliki guru maka guru akan 
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melaksanakan semua rangkaian tugas yang ada sesuai 
denga kecakapan dan kemampuan yang dimilinya dan 
yang diharapkan dalam mewujudkan tujuan pendidikan. 
3) Disiplin merupakan jalan bagi guru untuk sukses 
dalam melaksanakan pekerjaannya, dan 
mempertahankan prestasi kerja serta bersaing secara 
sportif. 

Adapun ciri-ciri guru yang memiliki motivasi kerja 
antara lain: 1) Dalam melaksanakan tugas, seorang guru 
harus memiliki ketekunan yang tinggi karena ia 
mempunyai tanggung jawaab untuk memberikan 
pendidikan dan pengetahuan kepada anak didiknya, 
siswa sebagai si terdidik yang merupakan mahluk 
individu dengan ciri dan karakter yang berbeda-beda 
serta denga tingkat pemahaman yang berbeda-beda 
sehingga guru harus memiliki ketekunan dalam 
melaksanakan tuigasnya. 2) Kegairahan dan semangat 
kerja adalah kemauan dan kesenangan yang mendalam 
terhadap pekerjaan yang dilakukan, dan semagat kerja 
adalah kemauan untuk melakukan pekerjaan dengan giat 
dan antusias, sehingga penyelasaian pekerjaan dapat 
dilaksankan dengan baik. Materi yang disampaikan 
kepada siswa akan lebih mudah diserap siswa jika 
disampaikan dengan penuh semangat. 3) Guru yang 
memiliki rasa disiplin yan yang tinggi akan terceermin 
dari sikapnya yang selalu cemderung untuk mematuhi 
peraturan dan tata tertip sekolah, mengutamakan 
pekerjaan dari pada kepantingan pribadi, serta tidak 
menunda-nunda pekerjaan. 4) Dalam melaksanakan 
tugass sebagai seorang pendidik, guru harus memilki 
rasa tanggung jawab yang tinggi. Guru yang bertanggung 
jawab dapat terlihat dari sikapnya seperti: mau bekerja 
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keras, berusaha untuk tepet waktu, mau menaggung 
risiko atau sanksi, tidak melimpahkan kesalahan kepada 
orang lain, optimis dalam melaksanakn pekerjaan serta 
mampu mengatasi permaslahan yang terjadi dalam 
melaksanakan tugas.  

Upaya untuk meningkatkan motivasi kerja guru 
sekolah dasar dalam hal ini, kepala sekolah dapat 
meningkatkan motivasi kerja guru dengan cara: 1) 
Memberikan pujian adalah sesuatu ucapan yang 
membuat orang yang mendengarnya merasa tersanjung, 
sehingga dapat juga memberikan motivasi kepada orang 
yang di puji. Pujian itu penting sekali, guna untuk 
menunjukan betapa kita benar-benar menyukai apa yang 
di katakan, dilakukan, atau dicapai oleh seseorang. Pujian 
membuat orang menjadi lebih baik. 2) Memberikan ialah 
sesuatu yang diberikan pada perorangan atau kelompok 
jika mereka melakukan suatu keulungan di bidang 
tertentu. Upaya peningkan motivasi lainnya yang dapat 
dilakukan kepala sekolah adalah dengan cara 
memberikan pengahargaan kepada guru yang 
menunjukan perilaku positif atau pencapaian prestasi 
lainnya, maka selayaknya kepala sekolah memberikan 
penghargaan seperti piagam. Piagam ini dapat 
diserahkan pada momen-momen khusus seperti ketika 
upacara bendera, di mana pada kesempatan itu kepala 
sekolah menyerahkan piagam dihaddapan para guru dan 
siswa. 3) Bonus adalah pemberian tambahan di luar gaji 
kepada pegawai atau deviden tambahan kepada 
pemegang saham. Dengan memberikan bonus dalam 
rangka meningkatkan motivasi guru di mana kepala 
sekolah dapat memberikan bonus dalam bentuk materi 
seperti barang atau uang yang sesuai dengan keadaan 
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dan kemampuan sekolah atau mungkin juga dalam 
bentuk pemeberian kesempatan untuk berlibur, 
kesempatan untuk mengikuti pendidikan singkat atau 
sebaginya. Semuanya tentu harus sesuai dengan kondisi 
dan kemampuan sekolah. 4) Memberikan fasilitas seperti 
ruangan kerja yang nyaman agar motivasi dan 
produktivitas kerja guru dapat meningkat maka salah 
satu syaratnya adalah tersedianya suasana dan ruangan 
kerja yang nyaman. Hal ini dapat dijadikan 
pertimabangan oleh kepala sekolah dalam menigkatkan 
motivasi kerja yang nyaman bagi para gurunya. 
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Bab II 

Standart Mutu Pendidikan 

 

A. Definisi dan Konsep Mutu 

Definisi mutu memiliki konotasi yang bermacam-
macam tergantung orang yang memakainya. Mutu adalah 
sebuah hal yang berhubungan dengan gairah dan harga 
diri.1 Mutu menurut Deming adalah kesesuaian dengan 
kebutuhan pasar. Pendapat yang hampir sama 
dikemukakan Juran bahwa mutu ialah kecocokan dengan 
produk. Sedangkan mutu menurut Crosby ialah 
kesesuaian dengan yang diisyaratkan.2 Bagi setiap 
institusi, mutu adalah agenda utama dan meningkatkan 
mutu merupakan tugas yang paling penting. Walaupun 
demikian, ada sebagian orang yang menganggap mutu 
sebagai sebuah konsep yang penuh dengan teka-teki. 
Mutu dianggap sebagai sebagai suatu hal yang 
membingungkan dan sulit untuk diukur. Mutu dalam 
pandangan seseorang terkadang bertentangan dengan 

                                                 
1 Edward Sallis, Total Quality Management In Education (Jogjakarta: 
IRCiSoD, 2012), 29. 

2 Usman, Manajemen: Teori, Praktik, 511. 
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mutu dalam pandangan orang lain,3 sehingga tidak aneh 
jika ada dua pakar yang tidak memiliki kesimpulan yang 
sama tentang bagaimana cara menciptakan institusi yang 
baik. Suhadi Winoto mengutip pendapat Deming yang 
menyebutkan bahwa mutu itu dinamis (sesuai selera), 
jadi konsep mutu selalu berubah sesuai dinamika.4 

Menurut Sallis,5 mutu adalah konsep yang absolut 
dan relatif. Mutu yang absolut ialah mutu yang 
idealismenya tinggi dan harus dipenuhi, berstandar 
tinggi, dengan sifat produk bergengsi tinggi, biasanya 
mahal, sangat mewah, dan jarang dimiliki orang. Mutu 
dengan konsep absolut berarti harus high quality atau top 
quality. Jadi, mutu sendiri dapat didefinisikan sebagai 
tingkat keunggulan. 

Sedangkan mutu dipandang sebagai konsep yang 
relatif berarti mutu bukanlah akhir, namun mutu sebagai 
sebuah alat di mana produk atau jasa dinilai. Yaitu apakah 
sebuah produk sudah memenuhi standar yang telah 
ditetapkan. Mutu sebagai konsep relatif memiliki dua 
aspek, yaitu prosedural dan transformasional. Aspek 
prosedural ialah mutu jasa atau produk yang dihasilkan 
sudah sesuai dengan spesifikasi standar yang sudah 

                                                 
3 Sallis dalam Husaini Usman berpendapat bahwa mutu sulit 
didefinisikan, dan suatu konsep yang mudah lepas serta sulit 
dipegang. Pfeffer & Coote juga menyatakan bahwa mutu adalah 
konsep yang licin karena memiliki berbagai arti yang berbeda-beda. 
Lihat Usman, Manajemen: Teori, Praktik, 511. 

4 Penjelasan mata kuliyah Manajemen Mutu Terpadu, dosen 
pengampu Dr. Suhadi Winoto, M.Pd. pada 18 September 2015 di IAIN 
Jember (program pascasarjana). 

5 Sallis, Total Quality Management, 51-55. 
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ditetapkan sebelumnya. Jika produk itu bersifat massal 
maka semuanya akan seragam mutunya. Sedangkan 
transformasional ialah ukuran mutu lebih mengarah 
pada peningkatan mutu dan perubahan organisasi. Aspek 
ini meliputi: 1) pelayanan prima pada pelanggan, 
tangggungjawab sosial yang tinggi, kepuasan pelanggan 
dan perawatan; 2) pelanggan dinomorsatukan, didengar, 
dan dipuaskan; 3) di lingkungan pendidikan, budaya 
transformsional adalah fungsi dari motivasi yang dimiliki 
pendidik dan pemimpin dengan peserta didik sebagai 
pusat perhatiannya. 

Pernyataan Sallis di atas diperkuat oleh pendapat 
William Ouchi yang menyatakan bahwa setiap pabrik 
(instansi) bisa bermutu apabila karyawannya 
diperlakukan secara manusiawi, kemampuan 
karyawannya dihargai serta tidak pilih kasih di antara 
mereka.6 Hal ini karena tujuan utama kendali mutu 
adalah untuk: 

a) Memberikan sumbangan untuk perbaikan dan 
perkembangan prusahaan 

b) Menghargai manusia dan menyediakan tempat kerja 
yang akrab dan cerah yang membangkitkan gairah 
untuk bekerja 

c) Memberikan kesempatan sepenuhnya pada 
kemampuan manusia dan akhirnya melahirkan 
kemungkinan-kemungkinan yang tidak terbatas.7 

Mutu dalam pendidikan adalah merupakan hal yang 
membedakan antara kesuksesan dan kegagalan. 

                                                 
6 William Ouchi, Teori Z (Jakarta: Andamera Pustaka, 1987), 187. 

7 Ouchi, Teori Z, 185-186.  
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Sehingga, mutu jelas sekali merupakan masalah pokok 
yang akan menjamin perkembangan sekolah dalam 
meraih status di tengah-tengah persaingan dunia 
pendidikan yang kian keras. 

Organisasi-organisasi terbaik, baik milik pemerintah 
maupum swasta, memahami mutu dan mengetahui 
rahasianya. Menemukan sumber mutu adalah sebuah 
petualangan yang penting. Pelaku-pelaku dunia 
pendidikan menyadari keharusan mereka untuk meraih 
mutu tersebut dan meyampaikannya pada pelajar dan 
anak didik. Sesungguhnya, ada banyak sumber mutu 
dalam pendidikan, misalnya sarana gedung yang bagus, 
guru yang terkemuka, nilai moral yang tinggi, hasil ujian 
yang memuaskan, spesialisasi atau kejuruan, dorongan 
orang tua, bisnis dan komunitas lokal, sumber daya yang 
melimpah, aplikasi teknologi mutakhir, kepemimpinan 
yang baik dan efektif, perhatian terhadap pelajar dan 
anak didik, kurikulum yang memadai, atau juga 
kombinasi dari faktor-faktor tersebut. 

Lebih lanjut Sallis mengungkapkan definisi mutu 
menurut IBM: mutu sama dengan kepuasan pelanggan.8 
Oleh karenanya, angkah awal untuk mencapai mutu 
adalah dengan mendengarkan pelanggan dan beri respon 
pada mereka maka semua hal yang baik akan tercipta 
dengan sendirinya. Mencapai mutu meniscayakan 
sebuah langkah awal yang lebih serius. Organisasi-
organisasi yang menganggap serius pencapaian mutu, 
memahami bahwa sebagian besar rahasia mutu berakar 
dari mendengar dan merespon secara simpatik terhadap 
kebutuhan dan keinginan para pelanggan dan klien. 

                                                 
8 Sallis, Total Quality Management, 31. 
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Meraih mutu melibatkan keharusan melakukan segala 
hal dengan baik, dan sebuah institusi harus 
memposisikan pelanggan secara tepat dan proporsional 
agar mutu tersebut bisa dicapai. 

Dari uraian di atas, mutu bisa dibedakan menjadi tiga 
konsep (sesuai dengan pemikiran pakar masing-masing). 
Konsep mutu yang paling populer dikeluarkan oleh Juran, 
Crosby dan Deming. Beberapa perbedaan konsep mutu 
menurut ketiga ahli tersebut meliputi: 

Tabel 1: Perbedaan konsep mutu menurut Deming, 
Juran, dan Crosby9 

No Aspek Deming Juran Crosby 

1 Definisi Satu tingkat 
yang dapat 
diprediksi dari 
keseragaman 
dan 
ketergantungan  
pada  biaya yang 
rendah sesuai 
pasar. 

Kemampuan 
untuk 
digunakan 
(fitness for 
use). 

Sesuai 
persyaratan. 

2 Tanggung 
jawab 
manajemen 
senior 

94% atas 
masalah mutu. 

Kurang dari 
20% karena 
masalah 
mutu menjadi 
tanggung 
jawab 
pekerja. 

100% 

3 Standar pres-
tasi/motivasi 

Banyak skala se-
hingga 
digunakan 
statistik untuk 
me-ngukur mutu 

Menghindari 
kampanye 
untuk 
melakukan 
pekerjaan 

Kerusakan 
nol (Zero 
Defect) 

                                                 
9 Usman, Manajemen: Teori, Praktik, 512-513. 
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No Aspek Deming Juran Crosby 

di semua bidang. 
Kerusakan nol 
sangat penting. 

secara 
sempurna. 

4 Pendekatan 
umum 

Mengurangi ke-
anekaragaman 
dengan 
perbaikan 
berkesinambung
an dan 
menghentikan 
pengawasan 
massal. 

Manusiawi. Pencegahan 
bukan 
pengawasan 

5 Cara 
memperbaiki 
mutu 

14 butir 10 butir 14 butir 

6 Kontrol 
proses 
statistik 
(SPC) 

Harus 
digunakan 

Disarankan 
karena SPC 
dapat 
mengakibatk
an  Total 
Driven 
Approach. 

Menolak 

7 Basis 
perbaikan 

Terus-menerus 
mengurangi 
penyimpangan. 

Pendekatan  
ke-lompok, 
proyek-
proyek, 
menetapkan 
tujuan. 

Proses 
bukan 
program, 
tujuan 
perbaikan. 

8 Kerja sama 
tim 

Partisipasi 
karyawan dalam 
membuat 
keputusan. 

Pendekatan 
tim dan 
Gugus 
Kendali Mutu 
(GKM atau 
QCC). 

Tim 
perbaikan 
mutu dan 
Dewan Mutu 

9 Biaya mutu Tidak ada 
optimal 
perbaikan terus-
menerus. 

Mutu tidak 
gratis 
(Quality is not 
free), 

Mutu gratis. 
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No Aspek Deming Juran Crosby 

terdapat 
batas optimal. 

10 Pembelian 
dan barang  
yang 
diterima 

Pengawasan 
terlalu lambat. 
Menggunakan 
standar mutu 
yang dapat 
diterima 

Masalah 
pembelian 
merupakan 
hal yang 
rumit 
sehingga 
diperlukan 
survei resmi 

 

Menyatakan 
persyaratan 
pemasok 
adalah 
perluasan 

11 Penilaian 
pemasok 

Tidak, kritik atas 
banyaknya 
sistem. 

Ya, tetapi 
membantu 
pemasok 
memperbaiki. 

- 

12 Hanya   satu 
sumber  
penyedia 

Ya Tidak, dapat 
di-abaikan 
untuk 
meningkatka
n daya saing. 

- 

 

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, maka yang 
disebut mutu ialah produk atau jasa yang sesuai dengan 
standar mutu yang telah ditetapkan dan memuaskan 
pelanggan. 

Mutu di bidang pendidikan meliputi mutu input, 
proses, output, dan outcome. Input pendidikan 
dinyatakan bermutu jika siap berproses. Peoses 
pendidikan bermutu apabila mampu menciptakan 
suasana yang PAKEM (Pembelajaran yang Aktif, Kreatif, 
Efektif, dan Menyenangkan). Uotput dinyatakan bermutu 
jika hasil belajar akademik dan non-akademik siswa 
tinggi. Outcome dinyatakan bermutu apabila lulusan 
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cepat terserap di dunia kerja, gaji wajar, semua pihak 
mengakui kehebatan lulusan dan merasa puas. 

Mutu bermanfaat bagi dunia pendidikan karena:10 1) 
Meningkatkan pertanggungjawaban (akuntabilitas) 
sekolah kepada masyarakat dan atau pemerintah yang 
telah memberikan semua biaya kepada sekolah, 2) 
Menjamin mutu lulusannya, 3) Bekerja lebih profesional, 
4) Meningkatkan persaingan yang sehat. 

 

B. Kendali Mutu, Jaminan Mutu, dan Mutu 
Terpadu 

Di samping mengetahui definisi tentang mutu, juga 
perlu untuk memahami perbedaan tiga gagasan lain 
tentang mutu. Ada perbedaan-perbedaan yang mendasar 
antara kendali mutu (quality control), jaminan mutu 
(quality assurance) dan mutu terpadu (total quality). 

Kendali mutu secara historis merupakan konsep 
mutu yang paling tua. Ia melibatkan deteksi dan eliminasi 
komponen-komponen atau produk gagal yang tidak 
sesuai dengan standar. Ini merupakan sebuah proses 
pasca-produksi yang melacak dan menolak item-item 
yang cacat. Kendali mutu biasanya dilakukan oleh 
pekerja-pekerja yang dikenal sebagai pemeriksa mutu. 
Inspeksi dan pemeriksaan adalah metode-metode umum 
dari kendali mutu, dan sudah digunakan secara luas 
dalam pendidikan untuk memeriksa apakah standar-
standar telah terpenuhi atau belum. 

                                                 
10 Usman, Manajemen: Teori, Praktik, 513. 



 

Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I.  

 

 

 29  

 

Jaminan mutu berbeda dari kendali mutu, baik 
sebelum maupun ketika proses tersebut berlangsung. 
Penekanan ini bertujuan untuk mencegah terjadi 
kesalahan sejak awal proses produksi. Jaminan mutu 
didesain sedemikian rupa untuk menjamin bahwa proses 
produksi yang telah ditetapkan sebelumnya. Jaminan 
mutu adalah sebuah cara memproduksi yang bebas dari 
cacat dan kesalahan. Tujuannya, dalam istilah Crosby 
adalah menciptakan produk tanpa cacat (zero defect). 
Jaminan mutu adalah pemenuhan spesifikasi produk 
secara konsisten atau menghasilkan produk yang selalu 
baik sejak awal (right first time every time). Jaminan mutu 
lebih menekankan tanggung jawab tenaga kerja 
dibandingkan inspeksi mutu, meskipun sebenarnya 
inspeksi tersebut juga memiliki peranan dalam jaminan 
mutu. Mutu barang atau jasa yang baik dijamin oleh 
sistem, yang dikenal sebagai sistem jaminan mutu, yang 
memposisikan secara tepat bagaimana produksi 
seharusnya berperan sesuai dengan standar. Standar-
standar mutu diatur oleh prosedur-prosedur yang ada 
dalam sistem jaminan mutu. 

 

C. Karakteristik Mutu dalam Dunia 
Pendidikan 

Menurut Husaini Usman, mutu memiliki 13 
karakteristik seperti berikut ini:11 

(1) Kinerja (performa): berkaitan dengan aspek 
fungsional sekolah. Misalnya: kinerja guru dalam 

                                                 
11 Usman, Manajemen: Teori, Praktik, 515. 
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mengajar baik, memberikan penjelasan 
meyakinkan, sehat dan rajin mengajar, dan 
menyiapkan bahan pelajaran lengkap. Pelayanan 
administratif dan edukatif sekolah baik yang 
ditandai hasil belajar tinggi, lulusannya banyak, 
putus sekolah sedikit, dan yang lulus tepat waktu 
banyak. Akibat kinerja yang baik maka sekolah 
tersebut menjadi sekolah favorit. 

(2) Waktu wajar (timeliness): selesai dengan waktu 
yang wajar. Misalnya: memulai dan mengakhiri 
pelajaran tepat waktu. Waktu ulangan tepat. Batas 
waktu pemberian pekerjaan rumah wajar. Waktu 
untuk guru naik pangkat wajar. 

(3) Handal (reliability): usia pelayanan prima bertahan 
lama. Misalnya: pelayanan prima yang diberikan 
sekolah bertahan dari tahun ke tahun, mutu sekolah 
tetap bertahan dari tahun ke tahun. Sebagai sekolah 
favorit bertahan dari tahun ke tahun. Sekolah 
menjadi juara tertentu bertahan dari tahun ke 
tahun. Guru jarang sakit. Kerja keras guru bertahan 
dari tahun ke tahun. 

(4) Daya tahan (durability): tahan banting. Misalnya: 
meskipun krisis moneter, sekolah masih tetap 
bertahan, tidak tutup. Siswa dan guru tidak putus 
asa dan selalu sehat 

(5) Indah (aestetics). Misalnya: eksterior dan interior 
sekolah ditata menarik. Taman ditanami bunga dan 
terpelihara dengan baik. Guru-guru membuat 
media pendidikan yang menarik. Warga sekolah 
berpenampilan rapi. 

(6) Hubungan manusiawi (personal interface): 
menjunjung tinggi nilai-nilai moral dan 
profesionalisme. Misalnya: warga sekolah saling 
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menghormati, baik warga intern maupun ektern 
sekolah, demokratis, dan menghargai 
profesionalisme. 

(7) Mudah penggunaannya (easy of use). Sarana dan 
prasarana dipakai. Misalnya: aturan-aturan sekolah 
mudah diterapkan. Buku-buku perpustakaan 
mudah dipinjam dan dikembalikan tepat waktu. 
Penjelasan guru di kelas mudah dimengerti siswa. 
Contoh soal mudah dipahami. Demonstrasi praktik 
mudah diterapkan siswa. 

(8) Bentuk khusus (feature): keunggulan tertentu, 
misalnya: sekolah ada yang unggul dengan hampir 
semua lulusannya diterima di universitas bermutu. 
Unggul dengan bahasa Inggrisnya. Unggul dengan 
penguasaan teknologi informasinya 
(komputerisasi). Ada yang unggul dengan karya 
ilmiah kesenian atau olahraga. 

(9) Standar tertentu (conformance to specification): 
memenuhi standar tertentu. Misalnya: sekolah 
sudah memenuhi standar pelayanan minimal 
(SPM), sekolah sudah memenuhi standar minimal 
ujian nasional atau sekolah sudah memenuhi ISO 
9001:2000 atau sekolah sudah memenuhi TOEFL 
dengan skor 650. 

(10) Konsistensi (Consistency): keajegan, konstan, atau 
stabil. Misalnya: Mutu sekolah dari dahulu sampai 
sekarang tidak menurun seperti harus mengatrol 
nilai siswa-siswanya. Warga sekolah konsisten 
antara perkataan dengan perbuatan. Apabila 
berkata tidak berbohong, apabila berjanji ditepati, 
dan apabila dipercaya tidak mengkhianati. 

(11) Seragam (uniformity): tanpa variasi, tidak 
tercampur. Misalnya: sekolah menyeragamkan 
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pakaian sekolah dan pakaian dinas. Sekolah 
melaksanakan aturan, tidak pandang bulu atau pilih 
kasih. 

(12) Mampu melayani (serviceability): mampu 
memberikan pelayanan prima. Misalnya: sekolah 
menyediakan kotak saran dan saran-saran yang 
masuk mampu dipenuhi dengan sebaik-baiknya. 
Sekolah mampu memberikan pelayanan primanya 
kepada pelanggan sekolah sehingga semua 
pelanggan merasa puas. 

(13) Ketepatan (Accruracy): ketepatan dalam pelayanan. 
Misalnya: Sekolah mampu memberikan pelayanan 
sesuai dengan yang diinginkan pelanggan sekolah, 
guru-guru tidak salah dalam menilai siswa-
siswanya. Semua warga sekolah bekerja dengan 
teliti. Jam Belajar di sekolah berlangsung tepat 
waktu. 

Mutu meliputi: 1) mutu produk, 2) mutu biaya, 3) 
mutu penyerahan, 4) mutu keselamatan, dan 5) mutu 
semangat/moril. Secara sederhana mutu memiliki 
karakteristik: 1) spesifikasi, 2) jumlah, 3) harga, dan 4) 
ketepatan waktu penyerahan. 

 

D. Landasan-Landasan Pengendali Mutu 

Pengendali mutu merupakan bagian dari sistem 
manajemen mutu (SMM). Untuk dapat 
mengimplementasikannnya dibutuhkan berbagai 
landasan. Jika landasan tersebut semakin kuat maka 
kekokohan dari SMM yang dibangun oleh sebuah 
organisasi juga semakin kokoh. Landasan-landasan 
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tersebut meliputi: kepedulian, nilai, integritas, pelatihan, 
dan pengendalian.12 

(1) Kepedulian (komitmen) 

Kepedulian merupakan landasan pertama yang 
harus dimiliki oleh organisasi yang akan 
mengimplementasikan SMM, termasuk lembaga 
pengendali mutu. SMM akan berjalan dengan sangat 
efektif jika anggota yang ada dalam suatu organisasi 
tersebut memiliki kepedulian (komitmen) terhadap 
mutu. Dengan adanya kepedulian (komitmen) 
tersebut orang-orang yang ada di dalam organisasi 
tidak hanya sekedar bekerja untuk mendapatkan 
gaji/bayaran, akan tetapi akan terus berusaha 
bekerja dengan sangat profesional dengan hasil yang 
memuaskan. 

(2) Nilai 

Nilai-nilai merupakan pendorong utama untuk 
menghasilkan sebuah pekerjaan yang bermutu. 
Dengan nilai-nilai bersama yang dianut oleh orang-
orang dalam organisasi, maka mereka dalam 
organisasi akan menjadikan nilai-nilai sebagai acuan 
kerjanya. Dengan kuatnya nilai-nilai yang ada di 
suatu organisasi, maka kontrol bukanlah sebuah 
kegiatan pengawasan, namun sebuah kegiatan untuk 
mendapatkan masukan demi perbaikan 
berkelanjutan. Para pemimpin organisasi harus 
mampu menumbuhkan nilai-nilai yang baik dalam 

                                                 
12 Sugeng Listyo Prabowo, Implementasi Sistem Manajemen Mutu ISO 
9001:2008 Di Perguruan Tinggi (Malang: UIN Malang Press, 2009), 
52. 
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upaya melandasi sistem kerja dalam organisasi yang 
akan menerapkan sistem manajemen mutu. 

(3) Integritas 

Integritas merupakan landasan lain yang harus harus 
dimiliki oleh orang-orang dalam organisasi untuk 
mampu menjalankann SMM yang baik. Orang-orang 
yang memiliki integritas yaang tinggi akan ditandai 
dengan memiliki kecintaan yang tinggi terhadap 
organisasi dan jenis pekerjaannya, selalu mampu 
mengorbankan apapun demi organisasi dan 
pekerjaannya agar mampu membuat organisasinya 
menjadi organisasi yang unggul, serta akan mampu 
membawa organisasi melewati atau mengatasi 
hambatan yang dialaminya. 

(4) Pelatihan 

Pelatihan merupakan sebuah upaya untuk 
mendorong orang-orang dalam organisasi selalu 
memiliki kompetensi yang baik dalam menangani 
berbagai jenis pekerjaannya. Selain itu, pelatihan 
juga merupakan upaya organisasi untuk mendorong 
orang-orang dalam organisasi untuk mampu 
berubah, seiring dengan perkembangan ilmu 
pengetahuan dan teknologi, serta harapan dan 
kebutuhan stakeholder. Juga dengan adanya 
pelatihan dalam suatu organisasi maka organisasi 
tersebut akan mampu meningkatkan standarnya, 
sehingga organisasi tersebut akan menjadi 
organisasi yang berkembang secara berkelanjutan. 
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(5) Pengendalian 

Pengendalian merupakan upaya organisasi untuk 
mampu memfokuskan pada visi organisasi. Dengan 
adanya pengendalian, seluruh komponen organisasi 
akan menuju arah yang sama. Penyimpangan-
penyimpangan yang akan atau mungkin terjadi dapat 
segera ditangani dan diarahkan kembali menuju arah 
yang benar. Di sisi lain, pengendalian merupakan 
suatu proses yang meliputi kegiatan pengukuran dan 
penilaian. Dengan tersedianya berbagai data yang 
baik, organisasi akan mendasarkan keputusannya 
pada fakta. Kondisi ini akan memudahkan organisasi 
menetapkan berbagai kegiatan yang menjadi 
prioritas dan kegiatan yang harus dilakukan.13 

 

E. Sistem Manajemen Pengendali Mutu 

Salah satu ciri keberhasilan suatu perusahaan, yaitu 
apabila perusahaan tersebut dapat memberikan 
keuntungan bagi pemiliknya, menjamin kelangsungan 
bekerja bagi karyawannya, serta dapat menjamin 
kepuasan pelanggannya. Keberhasilan tersebut tentunya 
dipengaruhi beberapa faktor. Salah satu faktor yang 
sangat menunjang keberhasilan ini adalah sistem 
manajemen yang digunakan. 

Pengendali mutu (QC) berusaha untuk menciptakan 
keterbukaan14 terhadap seluruh individu yang teerlibat 

                                                 
13 Prabowo, Implementasi Sistem Manajemen Mutu, 52-54. 

14 Dalam buku Teori Z disebut sebagai egalitarianisme. 
Egalitarianisme menyatakan secara tidak langsung bahwa setiap 
orang itu dapat menggunkan kebijaksanaan dan dapat bekerja secara 



 

 Strategi Kepala Madrasah dalam Membangun Budaya Mutu 

 

 

 36   

 

dalam organisasi tersebut, baik sebagai pimpinan 
maupun karyawan. Pengendali mutu (QC) memberikan 
kesempatan seluas-luasnya kepada karyawan untuk 
maju dan berkembang, mengemukakan pendapat dalam 
rangka menciptakan kerja sama yang harmonis di antara 
karyawan dengan karyawan maupun antara karyawan 
dengan pimpinan. Selain itu, QC beranggapan bahwa 
usaha peningkatan kualitas dan produktivitas 
merupakan tanggung jawab bersama. Dengan modal 
mentalitas dasar yang dimiliki tersebut, maka seluruh 
individu yang terlibat dalam organisasi itu memiliki 
kesatuan gerak dan langkah dalam mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan. 

Seperti halnya dengan sistem manajemen yang lain 
dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan, QC 
harus melakukan beberapa kegiatan. Untuk 
melaksanakan kegiatan tersebut pihak pelaksana 
kegiatan ini dibagi dalam tiga kelompok15 sebagai 
berikut: 

(1) Manajer Puncak 

Sebagai pimpinan tertinggi perusahaan/organisasi, 
manajer puncak mempunyai tanggung jawab untuk 
merumuskan kebijakan-kebijakan dalam rangka 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Berhasil atau 
gagalnya suatu organisasi dalam mencapai tujuan 
ditentukan oleh kebijakan yang ditetapkan oleh 

                                                 
otonom tanpa pengawasan yang ketat, sebab mereka harus 
dipercaya. Lihat Ouchi, Teori Z, 80. 

15 Usman, Manajemen: Teori, Praktik, 527. 
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organisasinya.16 Oleh karena itu, perumusan 
kebijakan itu harus dilakukan dengan teliti dan tepat 
karena kebijakan merupakan landasan bagi 
organisasi untuk melakukan kegiatan. Karena 
kabijakan merupakan suatu pernyataan yang 
menyangkut apa yang boleh dilakukan dan apa yang 
dilarang dalam sebuah organisasi. 

(2) Manajer Menengah 

Manajer menengah bertanggung jawab untuk 
menjabarkan kebijakan-kebijakan yang telah diambil 
oleh manajer puncak dalam bentuk kegiatan-
kegiatan. Bentuk penjabaran kebijakan tersebut 
antara lain: 

a) Prioritas Kegiatan 

Kebijakan yang ditentukan oleh pihak manajer 
puncak bersifat menyeluruh dan dapat 
dijabarkan dalam bermacam-macam kegiatan. 
Dari berbagai macam kegiatan tersebut, seorang 
middle manajemen harus dapat memilih dan 
menentukan kegiatan-kegiatan yang perlu 
diprioritaskan. Memilih prioritas kegiatan ini 
tentunya harus berpedoman pada kebijakan dan 
kegiatan yang diprioritaskan harus dapat 
menunjang kebijakan. 

b) Rencana Kegiatan 

Penyusunan rencana yang baik sangat 
membantu dalam mencapai tujuan, sebab 
dengan adanya perencanaan dapat memusatkan 

                                                 
16 Usman, Manajemen: Teori, Praktik, 530. 
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perhatian dan tindakan serta memungkinkan 
penggunaan semua faktor produksi secara 
efektif dan efisien. Ada beberapa hal yang perlu 
diperhatikan pada saat membuat sebuah 
perencanaan, yaitu: kata-kata atau kalimat yang 
digunakan harus sederhana dan jelas sehingga 
mudah dimengerti dan dapat menghindari 
penafsiran yang berbeda bagi pihak pelaksana. 
Selain itu, perencanaan harus fleksibel, artinya 
dapat diadakan penyesuaian apabila ada 
perubahan kondisi dan situasi. Kemudian 
perencanaan itu harus rasional, artinya dalam 
penyusunan rencana tidak berdasarkan emosi, 
angan-angan, melainkan harus berdasarkan 
fakta. Pada akhirnya perencanaan ini harus 
dapat menggambarkan biaya, tenaga erja, dan 
fasilitas yang diperlukan. 

c) Target Kegiatan 

Agar pelaksanaan kegiatan yang akan dilakukan 
mantap dan terarah, maka perlu ditetapkan 
kapan setiap kegiatan harus diselesaikan. Target 
kegiatan senantiasa dilaksanakan menurut skala 
prioritas, terencana, dan berkesinambungan 
sehingga program kerja yang telah ditargetkan 
tersebut benar-benar efektif dan efisien serta 
sesuai dengan kualitas kerja yang telah 
distandarkan. 

(3) Karyawan 

Secara umum karyawan bertanggung jawab untuk 
melaksanakan kegiatan secara operasional. 
Pelaksanaan kegiatan yang dilakukan oleh karyawan 
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ini dalam sistem manajemen pengendali mutu 
dilaksanakan oleh gugus kendali mutu yang merupak 
subsistem dari QC. 

Sebagaimana halnya dengan sistem manajemen yang 
lain, pengendalian mutu dapat berhasil diterapkan 
pada suatu organisasi/perusahaan, tetapi dapat juga 
menghasilkan sesuatu yang sebaliknya. Berhasil atau 
tidaknya sistem ini banyak ditentukan oleh level 
pimpinan pada organisasi tersebut. Walaupun pihak 
karyawan juga mempunyai peranan dalam 
menunjang berhasil tidaknya penerapan sistem ini, 
tetapi yang sangat dominan adalah peranan dari level 
pimpinan karena level pimpinan merupakan motor 
penggerak dari penerapan sistem manajemen ini. 

Komponen-komponen utama pendekatan untuk 
menerapkan mutu adalah mengembangkan sistem 
penilaian yang memungkinkan setiap profesional 
pendidikan untuk mendokumentasikan dan 
mengukur nilai tambah dari prakarsa mutunya. 
Selain itu, hal yang didasari dari mutu terpadu adalah 
adanya kenyataan bahwa setiap orang yang terlibat 
dalam proses pendidikan memiliki kemiripan 
keyakinan dan nilai-nilai. 

Selanjutnya, Arcaro menyatakan bahwa sekolah 
bermutu didasari atas keyakinan dan nilai-nilai. 
Arcaro menggambarkan sekolah bermutu sebagai 
sebuah rumah yang memiliki beberapa pilar, 
sebagaimana pada gambar di bawah ini: 
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Bab III 

Total Quality Management 
 

A. Hakikat Total Quality Management 

TQM (Total Quality Managment) merupakan 
perluasan pengembangan dari jaminan mutu. TQM 
adalah tentang usaha menciptakan sebuah kultur mutu, 
yang mendorong semua anggota stafnya untuk 
memuaskan para pelanggan. Dalam konsep mutu terpadu 
pelanggan adalah raja. Ini merupakan pendekatan yang 
dipopulerkan oleh Peters dan Waterman dalam In Search 
of Excellence, dan telah menjadi tema khas dalam tulisan-
tulisan Tom Peters. Beberapa perusahaan, seperti Marks 
and Spencer, British Airways, dan Sainsburys telah 
mencari pendekatan ini dalam waktu yang cukup lama. 

Konsep ini berbicara tentang bagaimana 
memberikan sesuatu yang diinginkan oleh pelanggan, 
serta kapan dan bagaimana mereka menginginkannya. 
Konsep ini disesuaikan dengan perubahan harapan dan 
gaya pelanggan dengan cara mendesain produk dan jasa 
yang memennuhi dan memuaskan harapan mereka. 
Dengan memuaskan pelanggan, bisa dipastikan bahwa 
mereka akan kembali lagi dan memberitahu teman-
temannya tentang produk atau layanan tersebut. Ini 
disebut dengan istilah mutu yang menjual (sell-on 
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quality). Persepsi dan harapan pelanggan tersebut diakui 
sebagai sesuatu yang bersifat jangka pendek dan bisa 
berubah-ubah. Demikian juga dengan organisasi, ia harus 
menemukan metode-metode yang tepat untuk 
mendekatkan diri dengan pelanggan mereka agar dapat 
merespon perubahan selera, kebutuhan, dan keinginan 
mereka. 

Total Quality Management adalah pola manajemen 
yang dilakukan untuk memperbaiki kualitas proses 
pekerjaan sehingga memberi dampak yang tinggi hasil 
pekerjaan. Secara histories konsep Total Quality 
Management mula-mula dikembangkan oleh W. Edwards 
Deming, seorang ahli fisika Amerika yang kemudian 
dikenal juga sebagai bapak manajemen kualitas. Tahun 
1947 setelah berakhirnya PD II, Deming diundang oleh 
pemerintah Amerika ke Jepang untuk membantu 
pemerintahan pendidikan Amerika Serikat 
mempersiapkan sensus 1951, selama berada di Jepang 
Deming mengadakan pertemuan dan menawarkan 
konsep Total Quality Management pada federasi 
organisasi ekonomi Jepang; yaitu merupakan lembaga 
yang paling berpengaruh dan paling berkuasa dengan 
lebih dari 750 perusahaan besar sebagai anggotanya. 
Konsep Deming tentang Total Quality Management 
kemudian dikembangkan oleh Jepang menjadi Total 
Quality Qontrol (pengendalian mutu terpadu). Hasil yang 
diperoleh sangat menakjubkan, di mana produksi 
industri Jepang meraih hasil-hasil yang spektakuler dan 
penjualannya melampaui Amerika Serikat.  

Di negara Indonesia konsep Total Quality 
Management, selain telah memasyarakat di kalangan 
industri, juga telah mulai memasuki kalangan bisnis di 
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tanah air, tetapi belum banyak menyentuh kehidupan 
organisasi publik dan non profit. Terkait dengan 
pengertian Total Quality Management Salusu (2007:454) 
mengemukakan bahwa salah satu strategi untuk 
merealisasikan misi organisasi ialah dengan 
memanfaatkan pendekatan Total Quality Management 
atau Total Quality Management. Para pakar manajemen 
mendefinisikan Total Quality Management sebagai 
berikut; Salusu (2007:456) mendefinisikan Total Quality 
Management sebagai suatu komitmen penuh 
kesungguhan untuk meningkatkan kualitas berjangka 
panjang, dan menggunakan peralatan dan teknik-teknik 
tertentu. Namun sebenarnya bukanlah peralatan dan 
teknik yang terutama, tetapi justru komitmen itu sendiri.  

Crosby (dalam Thoha, 2000:17) mendefinisikan 
Total Quality Management sebagai salah satu pola 
manajemen organisasi yang berisi seperangkat prosedur 
yang dapat digunakan oleh setiap orang dalam 
memperbaiki kinerja secara terus menerus. Syafaruddin 
(2009:1) mendefinisikan Total Quality Management 
sebagai suatu proses pengurusan kualitas yang 
berorientasikan pelanggan, berjalan secara terus 
menerus dan melibatkan semua aspek dalam organisasi. 
Axline (dalam Salusu, 2007:456) mendefinsikan Total 
Quality Management sebagai suatu komitmen terpadu, 
penuh dedikasi terhadap kualitas melalui penyempurna-
an proses yang berkelanjutan oleh semua anggota 
organisasi.  

Sebagai konsep manajemen yang mengutamakan 
proses dalam pencapaian tujuan, TQM memiliki 
kekhususan atau spesifikasi tertentu dalam 
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penerapannya, sebagaimana yang dikemukakan oleh 
Swiss (dalam Salusu, 2007:459-460) sebagai berikut: 

a. Konsumen adalah penentu kualitas terakhir. Suatu 
produksi bisa saja memenuhi standar spesifikasi, 
tetapi apabila tidak dapat menjangkau selera 
konsumen, produk tersebut gagal menyuguhkan 
mutu yang baik bagi para pemakai;  

b. Kualitas harus dikembangkan pada awal proses 
produksi dan tidak ditambahkan kemudian. Memulai 
sesuatu pekerjaan dengan benar akan mengurangi 
diadakannya pemeriksaan, mengurangi keluhan 
konsumen, menghemat banyak dana, daya, waktu, 
memperkecil tingkat absensi, dan menyenangkan 
konsumen;  

c. Mencegah keanekaragaman adalah kunci untuk 
menawarkan produk yang berkualitas tinggi. 
Termasuk di sini adalah pengurangan informasi yang 
tidak penting. Oleh karena itu, penggunaan bagan 
adalah salah satu cara penghematan informasi yang 
diperlukan. Deming pernah mengatakan, kalau ia 
mengurangi pesan manajemennya menjadi hanya 
beberapa kata, maka itu sudah mencegah 
keanekaragaman;  

d. Kualitas muncul dari orang-orang bekerja dalam 
sistem, bukan dari usaha perorangan. Jika kualitas 
terancam maka sistem yang harus dipertanyakan, 
bukan orang. Orang-orang bekerja mengikuti satu 
sistem, satu mata rantai, yang akhirnya membuahkan 
hasil. Apabila sistem itu baik, kecil kemungkinan 
kesalahan akan terjadi. Dengan demikian, menurut 
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konsep aslinya, prinsip manajemen berdasar sasaran 
tidak berlaku di sini;  

e. Kualitas mensyaratkan perbaikan masukan dan 
proses secara kontinu. Pernyataan ini menegaskan 
bahwa kualitas itu tidak statis, tetapi dinamis 
mengikuti selera konsumen yang terus menerus 
berubah. Apabila selera atau keinginan konsumen 
meningkat, kualitas pun harus meningkat. Kualitas 
produk yang terbaik pada hari ini, tidak merupakan 
yang terbaik pada hari esok. Peninjauan kualitas oleh 
para eksekutif, dengan demikian, perlu dilakukan 
secara periodik;  

f. Perbaikan kualitas menuntut peranserta yang penuh 
dari semua karyawan dalam organisasi. Peranserta 
itu amat penting karena mereka itulah yang sangat 
dekat pada pelaksanaan proses peningkatan kualitas. 
Bersama-sama dengan para eksekutif, semua orang 
bekerja sebagai tim yang tangguh. Itu sebabnya Total 
Quality Management sering kali dilihat sebagai 
manajemen partisipatif;  

g. Kualitas menuntut komitmen organisasi secara 
terpadu. Kualitas produk dan pelayanan dapat 
dicapai hanya apabila para pemimpin organisasi 
menciptakan suatu iklim budaya organisasi yang 
memusatkan perhatian secara konsisten pada 
peningkatan kualitas dan kemudian 
menyempurnakannya secara berkala. Semua staf 
hendaknya setia dan ingin pula berubah apabila 
keadaan mengharuskan. Mereka tidak boleh statis 
tetapi terus menerus mengembangkan cara kerja 
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sehingga hasil akhir kerja juga semakin 
meningkatkan tingkat kepuasan konsumen.  

 

B. Aspek-Aspek Total Quality Management 

Dalam aplikasinya Total Quality Management 
memiliki sejumlah aspek yang menjadi faktor penentu 
dalam penerapannya. Aspek-aspek tersebut antara lain: 

a. Kepemimpinan Mutu  

Dalam mengimplementasikan konsep Total Quality 
Management sangat diperlukan peranan 
kepemimpinan yang efektif sehingga memberi 
kontribusi yang sangat besar dalam penerapannya. 
Hal ini dapat dimaklumi karena kedudukan 
pemimpin dalam suatu organisasi menduduki posisi 
yang sangat penting sehingga tidak berlebihan jika 
Thoha (2000:1) mengemukakan: “… pimpinanlah 
yang bertanggung jawab atas kegagalan suatu 
pekerjaan.” 

Begitu pula esensialnya peranan pemimpin dalam 
penerapan TQM sehingga menurut Grecch (2007:7) 
bahwa pemimpin merupakan salah satu pihak yang 
menopang berdirinya TQM. Hal ini mengandung 
makna bahwa tanpa ada pemimpin dengan pola 
kepemimpinan yang bermutu, maka sangat sulit 
untuk mengimplementasikan konsep Total Quality 
Management. Kepemimpinan yang efektif menurut 
konsep manajemen kualitas adalah kepemimpinan 
yang sensitif atau peka terhadap perubahan dan 
melakukan pekerjaannya secara terfokus. Gasperzz 
(2006:203) mengemukakan delapan kunci tugas 
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pemimpin untuk melaksanakan komitmen perbaikan 
kualitas terus menerus, yaitu: (1) menetapkan suatu 
dewan kualitas; (2) menetapkan kebijaksanaan 
kualitas; (3) menetapkan dan menyebarluaskan 
sasaran kualitas; (4) memberikan dan menyiapkan 
sumberdaya; (5) memberikan dan menyiapkan 
pendidikan dan pelatihan yang berorientasi pada 
pemecahan masalah-masalah kualitas; (6) 
menetapkan tim perbaikan kualitas yang 
bertanggung jawab pada manajemen puncak untuk 
menyelesaikan masalah-masalah kualitas kronis; (7) 
merangsang perbaikan kualitas terus menerus, dan 
(8) memberikan pengakuan dan penghargaan atas 
prestasi dalam perbaikan kualitas terus menerus. 

b. Komite Kualitas  

Masalah peningkatan kualitas dalam tubuh 
organisasai bukanlah hal yang mudah. Mencermati 
hal ini Salusu (2007:479) mengemukakan bahwa 
sebaiknya dalam suatu organisasi dibentuk semacam 
komite kualitas di mana komite kualitas ini 
menyiapkan uraian tugas tentang usaha peningkatan 
kualitas yang handal diterapkan oleh organisasi 
tersebut. Pembentukan komite kualitas ini sangat 
prinsipil untuk dilakukan, mengingat komite ini 
bertugas untuk merampungkan suatu sistem dan 
proses yang betul-betul diarahkan pada 
penyempurnaan kualitas yang seringkali 
memerlukan waktu yang lama dan tidak semudah 
yang dipikirkan oleh setiap orang.  

Komite kualitas ini beranggotakan orang-orang yang 
memang diyakini oleh pimpinan memiliki sikap yang 
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kuat dalam melaksanakan program peningkatan 
kualitas. Salusu (2007:480-481) mengemukakan 
tugas komite kualitas yang dibentuk adalah sebagai 
berikut: (1) komite kualitas bertugas mengumpulkan 
informasi yang sebanyak-banyaknya dan terus 
menerus memberikan masukan pada pimpinan; (2) 
mengidentifikasi aktivitas-aktivitas dalam organisasi 
yang berdampak positif dan negatif terhadap 
peningkatan kualitas; (3) menyusun sistem dan 
proses peningkatan kualitas; (4) menyusun program 
pelatihan dan kemudian menyelenggarakan latihan 
yang akan mendukung pelaksanaan peningkatan 
kualitas.  

c. Budaya Kualitas  

Salah satu faktor yang sangat mendukung 
keberhasilan prinsip-prinsip Total Quality 
Management adalah adanya budaya kualitas di 
kalangan personal organisasi. Budaya kualitas 
terkait erat dengan budaya organisasi. Robins 
(2007:292) mengemukakan bahwa budaya 
organisasi berhubungan erat dengan bagaimana 
karyawan mempersepsikan karakteristik dari 
budaya suatu organisasi, tidak dengan apakah 
menyukai budaya itu atau tidak. Riset mengenai 
budaya organisasi telah berupaya mengukur 
bagaimana karyawan memandang organisasinya.  

Selanjutnya Robins (2007:292) mengemukakan 
bahwa budaya organisasi menyatakan suatu 
persepsi bersama yang dianut oleh anggota-angota 
organisasi itu. Oleh karenanya budaya organisasi 
diharapkan dapat menyatukan persepsi setiap 
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personil organisasi terhadap kebijakan yang telah 
ditetapkan bersama. Mencermati hal ini, maka 
organisasi yang menerapkan konsep Total Quality 
Management harus menjadikan budaya kualitas 
sebagai budaya organisasi. Hal ini mengingat, dengan 
ditetapkannya budaya kualitas sebagai budaya 
organisasi maka dapat menumbuhkan motivasi 
internal untuk menerapkannya dalam pekerjaan.  

Secara sederhana budaya dapat diartikan sebagai 
cara/pendekatan kerja yang didukung dengan 
aturan, tradisi kebiasaan dan bentuk-bentuk lain 
dalam kaitannya dengan penataan perilaku. Barry 
(2007:54) mengartikan budaya sebagai hasil harga 
manusia lewat akal karsa dan rasa yang kemudian 
hidup atau dihidupkan oleh masyarakat. 
Hardjojodarmo (2007:80) mendefinisikan budaya 
Total Quality Management adalah pola nilai-nilai, 
keyakinan dan harapan yang tertanam dan 
berkembang di kalangan anggota organisasi 
mengenai pekerjaannya untuk menghasilkan produk 
dan jasa yang berkualitas.  

Penerapan budaya kualitas di kalangan personil 
organisasi harus mengacu pada standar mutu dan 
harapan dari pelanggan. Dalam konteks ini budaya 
kualitas harus memperhatikan tingkat kepuasan dari 
segenap stakeholder yang menjadi pengguna 
organisasi. Untuk mengidentifikasi hal-hal yang 
diinginkan pengguna organisasi dapat dilakukan 
antara lain melalui survei, penelitian atau sarasehan. 
Sebelum mengidentifikasi tingkat keperluan klien 
atau pengguna organisasi maka terlebih dahulu 
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pimpinan mencatat klien yang menjadi 
pelanggannya.  

Dengan memberikan pelayanan yang berkualitas 
terhadap pelanggan organisasi, maka dapat 
meningkatkan kepercayaan, kepuasan pelanggan 
dan hubungan organisasi dengan konsumen akan 
mencapai tingkat harmonisasi yang menggunakan 
kedua pihak. Keseluruhan hal tersebut dapat 
terimplementasi jika budaya kualitas dan komitmen 
telah terpatri dalam diri setiap personil organisasi. 

 

C. Prinsip Total Quality Management 

Manajemen mutu merupakan sebuah filsafat dan 
budaya organisasi yang menekankan kepada upaya 
menciptakan mutu yang konstan melalui setiap aspek 
dalam kegiatan organisasi. Manajemen mutu 
membutuhkan pemahaman mengenai sifat mutu dan 
sifat sistem mutu serta komitmen manajemen untuk 
bekerja dalm berbagai cara. Manajemen mutu sangat 
memerlukan figure pemimpin yang mampu memotivasi 
agar seluruh anggota dalam organisai dapat memberikan 
konstribusi semaksimal mungkin kepada organisasi. Hal 
tersebut dapat dibangkitkan melalui pemahaman dan 
penjiwaan secara sadar bahwa mutu suatu produk atau 
jasa tidak hanya menjadi tanggung jawab pimpinan, 
tetapi menjadi tanggung jawab seluruh anggota dalam 
organisasi.  

Manajemen mutu adalah aspek dari seluruh fungsi 
manajemen yang menetapkan dan melaksanakan 
kebijakan mutu. Pencapaian mutu yang diinginkan 
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memerlukan kesepakatan dan partisipasi seluruh 
anggota organisasi, sedangkan tanggung jawab 
manajemen mutu ada pada pimpinan puncak. Untuk 
melaksanakan manajemen mutu dengan baik dan menuju 
keberhasilan, diperlukan prinsip-prinsip dasar yang 
kuat.  

Menurut Gasperz, (2007:23) bahwa terdapat 
beberapa prinsip dasar manajemen mutu terdiri dari 8 
butir, sebagai berikut: a) Fokus pada pelanggan, b) Setiap 
orang bekerja dalam sebuah system, c) Semua sistem 
menunjukkan variasi, d) Mutu bukan pengeluaran biaya 
tetapi investasi, e) Peningkatan mutu harus dilakukan 
sesuai perencanaan, f) Peningkatan mutu harus menjadi 
pandangan hidup, g) Manajemen berdasarkan fakta dan 
data, dan h) Fokus pengendalian (control) pada proses, 
bukan hanya pada hasil output. 

Menurut Tunggal (2008:11) bahwa terdapat 8 
falsafah utama Total Quality Management sebagai 
berikut:  

a. Standar Mutu yang Memperhatikan Pelanggan  

Standar mutu yang ideal merupakan dambaan dari 
setiap orang yang bekerja pada suatu institusi. 
Standar mutu ini dapat terpenuhi jika mendapatkan 
pengakuan yang luas dari pelanggan. Tuntuan untuk 
memenuhi standar mutu menjadi kewajiban yang 
harus dipenuhi oleh setiap pegawai sehingga 
pencapaian kualitas atau produk dapat dicapai 
dengan optimal.  

 

 



 

 Strategi Kepala Madrasah dalam Membangun Budaya Mutu 

 

 

 52   

 

b. Hubungan antara Pemasok dan Pelanggan  

Tunggal (2008:1) mengemukakan bahwa hubungan 
antara pemasok dan pelanggan merupakan fakta 
bahwa setiap orang dalam organisasi mempunyai 
seorang pelanggan. Setiap pelanggan harus dapat 
dipenuhi kebutuhannya sehingga merasa terlayani 
dengan baik. Dengan pemberian layanan yang baik 
kepada pelanggan maka dapat menimbulkan 
kepuasan dan hal tersebut menjadikan pelanggan 
akan selalu terkesan dengan pelayanan yang 
diberikan oleh pemasok.  

c. Orientasi pada pencegahan  

Tunggal (2008:14) mengemukakan bahwa 
pencegahan adalah lebih baik dari penyembuhan. 
Oleh karenanya perbaikan kualitas pekerjaan harus 
dilakukan karena hal tersebut dapat memperbaiki 
kualitas pekerjaan yang dilakukan.  

d. Fokus pada mutu  

Tunggal (2008:19) mengemukakan bahwa “quality 
at the source” bahwa setiap pekerja adalah inspektur 
mutu untuk pekerjaannya. Oleh karenanya pekerjaan 
yang dilakukan seseorang harus terarah pada upaya 
perbaikan dan peningkatan mutu secara 
berkesinambungan.  

e. Perbaikan proses secara berkesinambungan  

Perbaikan yang berkesinambungan mempunyai arti 
umum dan arti khusus dalam Total Quality 
Management. Arti umumnya adalah usaha yang 
secara terus menerus untuk secara sederhana 
melakukan perbaikan dalam setiap bagian 
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organisasi, relative terhadap semua dari 
penyampaiannya kepada pelanggan. Arti yang lebih 
spesifik berfokus pada perbaikan yang 
berkesinambungan dalam mutu proses pekerjaan.  

Hasby (2010:2) mengemukakan beberapa prinsip 
TQM yang dapat diterapkan adalah sebagai berikut:  

a. Pemahaman pelanggan 

Kegiatan TQM dimaksudkan memberi jaminan 
kepuasan pelanggan, karena itu perlu mengetahui 
siapa yang menjadi pelanggan organisasi. 
Sebagaimana telah dibahas, bahwa pelanggan dapat 
dibedakan dalam dua jenis yaitu: pelanggan internal 
dan pelanggan eksternal. Dalam kepengurusan 
organisasi, pelanggan internal adalah masing-masing 
Pengurus yang memiliki rangkaian proses, sedang 
pelanggan eksternal adalah masyarakat, baik yang 
menjadi anggota maupun tidak, baik individu 
maupun kelompok, baik muslim maupun non 
muslim. 

Sesama pengurus organisasi adalah merupakan 
pelanggan satu sama lain. Atasan menjadi pelanggan 
bawahan, demikian pula bawahan menjadi 
pelanggan atasan. Dalam skala yang lebih luas, 
masyarakat adalah pelanggan Pengurus, demikian 
pula sebaliknya Pengurus adalah pelanggan 
masyarakat. Kepuasan pelanggan internal adalah 
merupakan dukungan bagi tercapainya jaminan 
mutu untuk memberi kepuasan pelanggan eksternal. 

Pelanggan yang menentukan persyaratan, merekalah 
yang harus dipenuhi kebutuhan dan keinginannya 
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agar merasa puas dalam bekerja sama. Perlu dibina 
hubungan baik yang saling menguntungkan dengan 
pelanggan. Bilamana terjadi perselisihan diupayakan 
untuk menyelesaikan secara win-win solution. Dalam 
memahami pelanggan perlu diperhatikan beberapa 
hal di antaranya adalah: a) mengenali pelanggan, b) 
mengetahui kebutuhan dan keinginannya, c) 
mengerti macam pelayanan yang diberikan 
untuknya, d) mampu melakukan proses yang 
dibutuhkan dan diinginkannya, dan f) menanyakan 
dan mengukur kepuasannya, e) memperbaiki dan 
meningkatkan mutu pelayanan yang bisa diberikan 
kepadanya.  

b. Keterpaduan aktivitas 

Pengurus beraktivitas dalam kerja yang terpadu. 
Mereka saling terkait satu sama lain dalam rangkaian 
tugas untuk diselesaikan secara bersama sesuai 
dengan fungsi dan kapasitasnya masing-masing. 
Mereka berada dalam satu kesatuan tim, tidak 
berdiri sendiri, dan mengikuti rangkaian mata rantai 
proses pekerjaan. Setiap satu proses pekerjaan 
berkaitan dengan proses lain dan output pekerjaan 
dari suatu proses merupakan input bagi yang 
lainnya. 

Agar aktivitas yang dilakukan dapat terpadu dalam 
suatu proses yang menuju pada kepuasan pelanggan, 
maka beberapa hal berikut ini perlu diperhatikan 
yaitu: 1) Input, (a) memahami pemasok internal dan 
eksternal yang memberi input, (b) mengetahui input 
yang dibutuhkan dari pemasok, (c) kesanggupan 
pemasok dalam memenuhi persyaratan, dan (d) 
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ketepatan input yang dibutuhkan, 2) Output, 
meliputi: (a) pelanggan internal dan eksternal yang 
menerima output tersebut, (b) memahami 
persyaratan pelanggan, (c) kesanggupan menerima 
persyaratan, dan (d) ketepatan output yang 
dihasilkan.  

c. Melakukan tindakan dengan benar 

Sebagaimana pepatah mengatakan mencegah lebih 
baik daripada mengobati, maka tindakan 
pencegahan terjadinya kesalahan adalah lebih baik 
dari pada memperbaiki kesalahan tersebut. Dalam 
suatu rangkaian proses yang berkaitan antara satu 
dengan yang lain hubungan sebab akibat akan sangat 
berpengaruh guna memperoleh hasil akhir yang baik.  

Do right at the first time atau melakukan tindakan 
benar ketika pertama kali memulai suatu aktivitas 
memberi titik awal yang positif dalam langkah-
langkah berikutnya. Karena output suatu proses 
adalah input proses berikutnya. Sementara itu 
tindakan salah di awal proses akan memberi 
kesulitan pada proses selanjutnya, demikian 
seterusnya. Pada akhirnya dapat menyebabkan 
pemborosan, tidak efektif dan efisien serta 
menimbulkan keluhan (complaint) para pelanggan.  

d. Pengendalian proses 

Dalam upaya memenuhi persyaratan yang diberikan 
pelanggan perlu dikendalikan proses yang dilakukan 
agar output yang dihasilkan sesuai dengan 
kebutuhan dan keinginan pelanggan. Pengendalian 
ini dapat dilakukan Pengurus organisasi, baik 



 

 Strategi Kepala Madrasah dalam Membangun Budaya Mutu 

 

 

 56   

 

sebelum, selama dan sesudah proses, sehingga 
dihasilkan output yang bermutu sesuai spesifikasi 
yang diharapkan.  

e. Sinergi tim 

Pengurus organisasi adalah merupakan satu tim 
yang saling bekerja sama dalam melaksanakan 
amanah organisasi untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Setiap individu pengurus bekerja dengan 
saling membantu dan saling menguatkan sehingga 
tenaga yang dihasilkan lebih produktif, memiliki 
kekuatan yang lebih besar daripada bekerja sendiri-
sendiri dan mempercepat terselesaikannya suatu 
tugas.  

f. Berorientasi mutu 

Pengurus organisasi harus selalu berorientasi 
kepada mutu. Artinya setiap aktivitas yang 
diselenggarakan perlu dilaksanakan dengan baik dan 
bermutu untuk memberi kepuasan pelanggan.  

Berdasarkan uraian di atas jelas menunjukkan 
bahwa Total Quality Management memiliki aturan 
dalam penerapan konsepnya. Prinsip Total Quality 
Management tersebut sangat efektif dalam 
membantu mengoptimalkan pengelolaan suatu 
kegiatan karena pada dasarnya mendorong 
warganya untuk melaksanakan kegiatan secara 
terfokus pada mutu dan melakukan perbaikan secara 
berkesinambungan terhadap proses pekerjaan.  
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D. Mekanisme Penerapan Total Quality 
Management 

Total Quality Management sebagai suatu konsep 
manajemen dapat diterapkan pada organisasi profit 
maupun organisasi non profit. Sekolah sebagai salah satu 
organisasi non profit dapat menerapkan Total Quality 
Management dalam aktivitas organisasinya. Dalam 
penerapannya Sekolah hendaknya mengacu pada 
kriteria-kriteria tertentu yang perlu mendapat perhatian, 
sebagaimana yang dikemukakan oleh Grecch (2007:4-5) 
bahwa untuk berhasilnya penerapan TQM perlu 
diperhatikan empat kriteria utama, yaitu: (1) kesadaran 
akan mutu dan berorientasi pada mutu dalams emua 
kegiatannya sepanjang program termasuk dalam setiap 
proses dan produk; (2) mempunyai sifat kemanusiaan 
yang kuat untuk membawa mutu pada cara karyawan 
diperlukan, diikutsertakan dan diberi aspirasi; (3) 
program ini harus didasarkan pada pendekatan 
desentralisasi yang memberikan wewenang di semua 
tingkat, terutama di garis depan sehingga antusias 
keterlibatan dan tujuan bersama menjadi kenyataan 
bukan hanya slogan; (4) Total Quality Management harus 
diterapkan secara menyeluruh sehingga semua prinsip, 
kebijaksanaan dan kebiasaan mencapai sudut dan celah 
organisasi.  

Sementara itu, Salusu (2007) mengemukakan 
terdapat lima unsur utama yang harus diperhatikan 
dalam penerapan Sekolah, yaitu: (1) fokus pada 
pelanggan; (2) perbaikan pada proses secara sistematik; 
(3) pemikiran jangka panjang; (4) pengembangan 
sumber daya manusia; (5) komitmen pada mutu.  



 

 Strategi Kepala Madrasah dalam Membangun Budaya Mutu 

 

 

 58   

 

Mengacu pada dua pendapat yang telah 
dikemukakan tentang strategi prinsip-prinsip Total 
Quality Management, maka dalam konteks prinsip-
prinsip Total Quality Management di Sekolah hendaknya 
mengacu pada hal-hal tersebut dengan dukungan 
komitmen serta budaya kualitas mulai unsur pimpinan 
sampai dengan personil yang menjadi bawahan. Melalui 
strategi penerapan ini diharapkan mampu 
memaksimalkan usaha yang dilakukan dalam 
menerapkan pola manajemen ini. Kondisi tersebut pada 
gilirannya diharapkan mampu memperbaiki dan 
meningkatkan kualitas pekerjaan guru serta mampu 
meningkatkan kualitas serta kinerja Sekolah dalam 
meningkatka mutu pendidikan.  

Menurut Mamas (2011:1) bahwa untuk dapat 
menerapkan prinsip-prinsip TQM dengan baik di bidang 
pendidikan diperlukan cara pandang baru terhadap 
pendidikan itu antara lain: 

a. Pendidikan adalah industri jasa atau industri 
pelayanan. Sebagai industri jasa pendidikan sekolah 
harus berusaha memproduksi jasa yang dibutuhkan 
oleh masyarakat dan menyajikannya dengan baik 
bagi yang memerlukannya. 

b. Pendidikan mempunyai pelanggan. Jasa yang 
diproduski sekolah harus sesuai dengan kebutuhan 
dan harapan orang-orang dan pihak-pihak yang 
langsung atau tak langsung akan dilayani dengan jasa 
pendidikan. Yang menjadi pelanggan bagi sekolah 
adalah siswa sekolah bersangkutan merupakan 
pelanggar primer, sedangkan orang tua dan 
masyarakat merupakan pelanggar sekunder. Bagi 
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sekolah kejuruan pada tingkat lanjut mempunyai 
pelanggar tersier yaitu dunia usaha dan pemerintah. 
Di mana pelanggar tersier ini memakai jasa yang 
dihasilkan oleh sekolah dalam bentuk tenaga kerja 
yang terampil dan berpengetahuan. Pelanggan 
primer adalah siswa yang harus mendapat perhatian 
utama yang hamper setiap hari membutuhkan 
pelayanan dalam proses pembelajaran, 

c. Pelanggan sekolah mempunyai kebutuhan dan 
harapan. Sekolah sebagai industri jasa harus mampu 
melakukan analisis untuk mengidentifikasi 
kebutuhan dan harapan dari berbagai kelompok 
pelanggannya. Kebutuhan dan harapan siswa harus 
dapat diidentifikasi secara baik. Dari sisi pelanggan 
sekunder yaitu orang tua atau masyarakat, dia 
menginginkan hasil dari proses pembelajaran 
disekolah dibuktikan dengan hasil yang diharapkan 
oleh orang tua, antara lain lulus dengan nilai yang 
baik, mampu bersaing melanjutkan ke jenjang 
pendidikan yang lebih tinggi, atau mampu memasuki 
dunia kerja,  

d. Pendidikan direncanakan untuk bisa memenuhi 
kebutuhan dan harapan pelanggan-pelanggannya. 
Berdasarkan identifikasi kebutuhan dan harapan 
pelanggannya, sekolah harus selalu meningkatkan 
pelayanan terhadap kebutuhan dan harapan 
pelanggannya. Kurikulum sekolah harus 
mencerminkan kebutuhan dan harapan pelanggan, 
baik kebutuhan yang dirasakan maupun kebutuhan 
yang belum dirasakan oleh pelanggan,  
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e. Pendidikan yang bermutu adalah pendidikan yang 
dapat memenuhi atau melebihi kebutuhan dan 
harapan pelanggan. Rencana pendidikan yang telah 
disusun berdasarkan identifikasi kebutuhan dan 
harapan para pelanggannya, harus diusahakan dapat 
dilaksanakan sedemikian rupa, sehingga jasa 
pendidikan yang disajikan kepada pelanggannya 
benar-benar memenuhi kebutuhan dan harapan 
pelanggan. Bila kondisi ini tercapai maka para 
pelanggan (masyarakat) akan merasa puas dengan 
jasa pendidikan yang disajikan oleh sekolah, dan 
tidak akan muncul berbagai keluhan yang ditujukan 
kepada sekolah. Kalau masih ada keluhan berarti 
masih ada kebutuhan dan harapan yang belum 
terpenuhi.  

Menurut Sugiwa (2008:1) bahwa terdapat 3 
tantangan utama dalam mengelola sekolah sebagai 
berikut: 1) memastikan kualitas pembelajaran di kelas, 
apakah kurikulum yang ada sudah menghargai 
keberagaman siswa? Apakah guru kreatif dalam 
mengembangkan kurikulum dan menempatkan siswa 
sebagai subyek? Di kelas apakah guru dan siswa bekerja 
sama dalam mewujudkan kemajuan bagi sekolah? 
Apakah guru dan siswa mempunyai keterampilan dan 
kemampuan untuk mewujudkan hal-hal yang sudah 
digariskan bersama-sama? 2) Jalannya sekolah secara 
keseluruhan. Apakah sekolah menjalani event-event 
dengan baik dan tepat waktu? Bagaimana dengan 
keterlibatan siswa, guru dan orang tua murid dalam 
menyukseskan program yang sekolah lakukan? 
Bagaimana lingkungan atau suasana disekolah?apakah 
guru baru tidak ditekan oleh guru lama? Begitu juga 
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dengan siswa, apakah siswa baru nyaman perasaannya? 
Bagaimana dengan toilet, tempat parkir, mutu satpam? 
Bagaimana bila seseorang menelepon sekolah kita? Siapa 
yang akan mengangkat, lalu ucapan apa untuk 
menyambut? Bagaimana sampah sekolah anda dikelola? 
3) Bagaimana kepala sekolah bekerja sama dengan unsur 
masyarakat di luar sekolah. Jika anda sekolah swasta 
yang baik, sudahkah anda mendukung sekolah-sekolah 
yang lebih kecil disekitar sekolah anda? Melatih guru 
mereka? Sudahkah anda mendukung kegiatan mereka? 
Sebab bila anda sudah lakukan jalan menuju saling 
pengertian dengan diknas setempat akan lebih 
mudah.Sudahkah anda menjadikan orang-orang 
disekitar sekolah anda sebagai sumber pembelajaran 
dikelas, ingat sekolah yang baik menjadikan individu-
individu yang ada disekolah atau disekitar sekolah 
sebagai sumber pembelajaran. Misalnya mengundang 
nara sumber mantan pejuang kemerdekaan untuk 
menjadi bintang tamu saat kelas berbicara mengenai 
topik pahlawan atau kemerdekaan.  

Ketiga tantangan yang dijelaskan di atas perlu 
menjadi perhatian dalam pengelolaan sekolah dan perlu 
diminimalisir sedemikian rupa sehingga tidak 
mengganggu pengelolaan sekolah. 

Suryadi (2011:1) mengemukakan bahwa sebagai 
unit layanan jasa, maka yang dilayani sekolah (pelanggan 
sekolah) adalah 1) pelanggan internal: guru, pustakawan, 
laboran, teknisi dan tenaga administrasi, 2) Pelanggan 
eksternal terdiri atas: pelanggan primer (siswa), 
pelanggan sekunder (orang tua, pemerintah dan 
masyarakat), pelanggan tertier (pemakai, penerima 
lulusan baik di perguruan tinggi maupun di dunia usaha).  
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Dalam peningkatan mutu pendidikan sebagai 
penerapan TQM, terkandung upaya a) mengendalikan 
proses yang berlangsung di sekolah baik kurikuler 
maupun administrasi, b) melibatkan proses diagnosa dan 
proses tindakan untuk menindak lanjuti diagnosa, c) 
memerlukan partisipasi semua pihak; Kepala sekolah, 
guru, staf administrasi, siswa, orang tua dan pakar.  

Adapun penyusunan program peningkatan mutu 
dengan mengaplikasikan empat teknik ; school riview, 
benchmarking, quality assurance, dan quality control. 
School review merupakan suatu proses di mana seluruh 
komponen sekolah bekerja sama khususnya dengan 
orang tua dan tenaga profesional (ahli) untuk 
mengevaluasi dan menilai efektivitas sekolah, serta mutu 
lulusan. School review akan menghasilkan rumusan 
tentang kelemahan-kelemahan, kelebihan-kelebihan dan 
prestasi siswa, serta rekomondasi untuk pengembangan 
program tahun mendatang. 

 

E. Mutu dalam Perspektif Islam 
 

1. Mutu dalam Perspektif Al-Qur’an dan Hadis 

Mutu merupakan realisasi dari ajaran ihsan, 
yakni berbuat baik kepada semua pihak 
disebabkan karena Allah telah berbuat baik 
kepada manusia dengan aneka nikmat-Nya, dan 
dilarang berbuat kerusakan dalam bentuk 
apapun. Ihsan berasal dari kata husn, yang 
artinya menunjuk pada kualitas sesuatu yang 
baik dan indah. Dictionary menyatakan bahwa 
kata husn, dalam pengertian yang umum, 
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bermakna setiap kualitas yang positif (kebajikan, 
kejujuran, indah, ramah, menyenangkan, 
selaras) (Murata & Chittik, 1997:294).  

Selain itu, bisa dikatakan bahwa ihsan (bahasa 
Arab: احسان) adalah kata dalam bahasa Arab yang 
berarti kesempurnaan atau terbaik. Dalam 
terminologi ilmu tasawuf, ihsan berarti 
seseorang menyembah Allah seolah-olah ia 
melihatNya, dan jika ia tidak mampu 
membayangkan malihatNya, maka orang 
tersebut mambayangkan bahwa sesungguhnya 
Allah melihat perbuatannya. Dengan kata lain 
ikhlas dalam beribadah atau ikhlas dalam 
melaksanakan islam dan iman. Jadi ihsan 
menunjukkan satu kondisi kejiwaan manusia, 
berupa penghayatan bahwa dirinya senantiasa 
diawasi oleh Allah. Perasaan ini akan melahirkan 
sikap hati-hati waspada dan terkendalinya 
suasana jiwa. Pada prinsipnya ihsan adalah 
kualitas beragamanya seorang muslim.  

Kata husn sering disamakan dengan kata khayr. 
Namun perlu diketahui bahwa husn adalah 
kebaikan yang tidak dapat dilepaskan dari 
keindahan dan sifat sifat yang memikat, 
sementara itu khayr merupakan suatu kebaikan 
yang memberikan kegunaan konkrit, sekalipun 
sesuatu tersebut tidak indah dan tidak bersifat 
memikat. Jadi bisa dikatakan bahwa husn lebih 
dari sekedar khair (baik). 

Kata ihsan adalah sebuah kata kerja yang berarti 
berbuat atau menegakkan sesuatu yang baik 
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atau indah. Al-Qur’an menggunakan kata ini dan 
bentuk aktifnya (fa’il) muhsin (orang yang 
mengerjakan sesuatu yang indah) dalam 70 ayat. 
Secara menonjol ia sering menunjuk pada Tuhan 
sebagai pelaku sesuatu yang indah, sehingga 
Muhsin merupakan salah satu dari nama-nama 
ketuhanan. Salah satunya sebagaimana 
termaktub dalam Al-Qur’an surah al-
Qashash/28:77 

 

Artinya: Dan carilah pada apa yang telah 
dianugerahkan Allah kepadamu 
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan 
janganlah kamu melupakan 
bahagianmu dari (kenikmatan) 
duniawi dan berbuat baiklah (kepada 
orang lain) sebagaimana Allah telah 
berbuat baik kepadamu, dan janganlah 
kamu berbuat kerusakan di (muka) 
bumi. Sesungguhnya Allah tidak 
menyukai orang-orang yang berbuat 
kerusakan. (Q.S.al-Qashash/28:77) 
(Depag RI, 1998:623). 

Maka dari itu, dalam konteks manajemen 
peningkatan mutu pendidikan, sesuatu 
dikatakan bermutu jika memberikan kebaikan, 
baik kepada dirinya sendiri (lembaga pendidikan 
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itu sendiri), kepada orang lain (stakeholder dan 
pelanggan). Maksud dari memberikan kebaikan 
tersebut adalah mampu memuaskan pelanggan.  

2. Proses Mutu dalam Perspektif Islam 

Proses yang bermutu ini dimulai dengan 
pemahaman bahwa untuk melakukan sesuatu 
yang berkualitas tersebut tidak boleh dilakukan 
dengan santai, dan harus dengan sungguh-
sungguh. Seorang praktisi pendidikan, tidak 
boleh bekerja dengan seenaknya dan acuh tak 
acuh, sebab akan berarti merendahkan makna 
demi ridha Allah atau merendahkan Allah. Dalam 
surah Kahfi disebutkan: 

 

Artinya: Katakanlah: "Sesungguhnya aku ini 
hanya seorang manusia seperti kamu, 
yang diwahyukan kepadaku: "Bahwa 
sesungguhnya Tuhan kamu itu adalah 
Tuhan Yang Esa". Barang siapa 
mengharap perjumpaan dengan 
Tuhannya maka hendaklah ia 
mengerjakan amal yang saleh dan 
janganlah ia mempersekutukan 
seorang pun dalam beribadah kepada 
Tuhannya". (Q.S.al-Kahfi/18:110) 
(Depag RI, 1998:460). 

Maksud dari kata ”mengerjakan amal shaleh” 
dalam ayat di atas adalah bekerja dengan baik 
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(bermutu dan berkualitas), sedangkan kata 
”janganlah ia mempersekutukan seorangpun 
dalam beribadah kepada Tuhannya” berarti 
tidak mengalihkan tujuan pekerjaan selain 
kepada Tuhan (al-Haqq) yang menjadi sumber 
nilai intrinsik pekerjaan manusia. Dalam 
konteks, manajemen pendidikan Islam, hal 
tersebut berarti untuk mencapai mutu suatu 
lembaga pendidikan, maka harus fokus pada 
proses dan pelanggan. Dari pemahaman ayat 
tersebut, maka prosesnya adalah dalam hal 
melakukan amal shaleh, sedangkan 
pelanggannya adalah Allah. Allah diibaratkan 
menjadi pelanggan, karena Ia-lah yang 
menentukan apakah manusia ini baik (bermutu) 
atau tidak. Hadits di bawah ini juga memperkuat 
supaya mutu tersebut dapat diwujudkan dengan 
baik, maka proses yang dilakukan juga harus 
bermutu. 

 

Sesungguhnya Allah mencintai orang yang jika 
melakukan suatu pekerjaan dilakukan dengan 
"tepat, terarah dan tuntas" (At-Thabari, tt:408). 
Maksudnya adalah jika proses dilakukan dengan 
teratur dan terarah, maka hasilnya juga akan 
baik. Maka untuk mencapai mutu, proses juga 
harus dilakukan secara terarah dan teratur atau 
itqan. Hadits tersebut diperkuat oleh hadits di 
bawah ini: 
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Sesungguhnya Allah mewajibkan (kepada kita) 
untuk berbuat yang optimal dalam segala 
sesuatu…. (H.R Muslim, tt:122). Melakukan 
proses secara optimal dan komitmen terhadap 
hasil kerja selaras dengan ajaran ihsan. Ayat di 
bawah ini menguatkan hadits di atas: 

 

Artinya: Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) 
berlaku adil dan berbuat kebajikan, 
memberi kepada kaum kerabat, dan 
Allah melarang dari perbuatan keji, 
kemungkaran dan permusuhan. Dia 
memberi pengajaran kepadamu agar 
kamu dapat mengambil pelajaran. 
(Q.S.al-Nahl/16:90) (Depag RI, 
1998:415). 

Tentu saja, keoptimalan dalam melaksanakan 
proses harus disertai dengan komitmen dalam 
melaksanakan proses tersebut. Tanpa komitmen 
yang baik dari anggota suatu lembaga 
pendidikan Islam, maka tidak mungkin proses 
yang bermutu akan terbentuk.  

Maka dari itu, motivasi kepada seluruh anggota 
lembaga pendidikan Islam supaya melakukan 
proses yang sebaik-baiknya tersebut merupakan 
hal yang urgen. Nampaknya, ayat-ayat berikut ini 
menjelaskan motivasi kepada seseorang untuk 
mempunyai nilai guna. Seseorang harus bekerja 
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secara efisien dan efektif atau mempunyai daya 
guna yang setinggi-tingginya, sebagaimana 
dijelaskan dalam Al-Qur’an surah al-
Sajdah/32:7: 

  

“Yang membuat segala sesuatu yang Dia ciptakan 
sebaik-baiknya dan Yang memulai penciptaan 
manusia dari tanah”.(Q.S.al-Sajdah/32:7) Depag 
RI, 1998:661). 

 
Seseorang harus mengerjakan sesuatu dengan 
sungguh-sungguh dan teliti (itqan), tidak 
separuh hati atau setengah-setengah, sehingga 
rapi, indah, tertib, dan bersesuaian antara satu 
dengan lainnya. Hal tersebut dijelaskan dalam 
surah al-Naml/27:88: 

 

Artinya: “Dan kamu lihat gunung-gunung itu, 
kamu sangka dia tetap di tempatnya, 
padahal ia berjalan sebagai jalannya 
awan. (Begitulah) perbuatan Allah 
yang membuat dengan kokoh tiap-tiap 
sesuatu; sesungguhnya Allah Maha 
Mengetahui apa yang kamu kerjakan”. 
(Q.S. al-Naml/27:88) (Depag RI, 
1998:605). 
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Seseorang dituntut untuk memiliki dinamika 
yang tinggi, komitmen terhadap masa depan, 
memiliki kepekaan terhadap perkembangan 
masyarakat serta ilmu pengetahuan dan 
teknologi, dan bersikap istiqomah, seperti 
dijelaskan dalam ayat-ayat berikut ini: 

 

Artinya: Maka apabila kamu telah selesai (dari 
sesuatu urusan), kerjakanlah dengan 
sungguh-sungguh (urusan) yang 
lain,dan hanya kepada Tuhanmulah 
hendaknya kamu berharap. (Q.S.al-
Insyirah/94:7-8) (Depag RI, 
1998:1073). 

 

Artinya: Maka karena itu serulah (mereka 
kepada agama itu) dan tetaplah 
sebagaimana diperintahkan 
kepadamu. (Q.S.al-Syuura/42:15) 
(Depag RI, 1998:785). 

 
Proses yang bermutu dapat dilakukan jika 
anggota lembaga pendidikan bekerja secara 
optimal, mempunyai komitmen dan istiqamah 
dalam pekerjaannya. Tanpa adanya komitmen 
dan istiqomah dari para (pekerja), dalam 
konteks lembaga pendidikan, civitas akademika, 
maka lembaga pendidikan tersebut tidak 
mungkin dapat melakukan proses yang bermutu. 
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Maka dari itu, untuk melakukan proses yang 
bermutu juga dibutuhkan personalia yang 
bermutu dan berdedikasi tinggi juga. Sehingga 
berbuat yang optimal atau berkualitas itu harus 
dilakukan dalam semua jenjang, semua lini 
dalam lembaga pendidikan. Apabila semua 
civitas akademika lembaga pendidikan mampu 
menyadari akan hal tersebut, maka mutu 
lembaga pendidikan tersebut akan dapat 
tercipta. 

3. Kontrol dan Perencanaan Mutu dalam 
Perspektif Islam 

Dalam manajemen peningkatan mutu 
pendidikan, untuk dapat menghasilkan mutu 
yang baik, maka lembaga pendidikan harus 
melakukan kontrol dan perencanaan yang 
bermutu. Ayat-ayat berikut ini nampaknya 
menjadi inspirasi bahwa kontrol dan 
perencanaan yang bermutu tersebut penting. 
Setiap orang dinilai hasil kerjanya, seperti 
dijelaskan dalam surah al-Najm/53:39: 

 

Artinya: Dan bahwasanya seorang manusia tiada 
memperoleh selain apa yang telah 
diusahakannya. (Q.S.al-Najm/53:39) 
(Depag RI, 1998:874). 

Dengan melihat ayat di atas, maka setiap orang 
dalam bekerja dituntut untuk: 1) tidak 
memandang sepele bentuk-bentuk kerja yang 
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dilakukan; 2) memberi makna kepada 
pekerjaannya itu; 3) insaf bahwa kerja adalah 
mode of existence; 4) dari segi dampaknya, kerja 
itu bukanlah untuk Tuhan, namun untuk dirinya 
sendiri. Jaminan mutu selalu mampu untuk 
diraih dan didapatkan, apabila suatu lembaga 
telah mengalami proses yang baik. Hal tersebut 
sesuai dengan ayat berikut ini: 

 

Artinya: “Barang siapa yang mengerjakan amal 
yang saleh maka (pahalanya) untuk 
dirinya sendiri dan barang siapa yang 
berbuat jahat maka (dosanya) atas 
dirinya sendiri; dan sekali-kali tidaklah 
Tuhanmu menganiaya hamba-hamba-
Nya”. (Q.S. Fushilat/41:46) (Depag RI, 
1998:780). 

Jika proses dalam lembaga pendidikan Islam 
tersebut baik, maka secara otomatis akan 
menghasilkan output yang baik, dan secara 
otomatis pula, jaminan mutu (quality assurance) 
sebagai pengakuan mutu mampu diraih. Jaminan 
mutu tersebut sebenarnya merupakan salah satu 
kontrol mutu dalam lembaga pendidikan Islam. 
Hal ini diperkuat oleh perkataan Umar ibn al-
Khaththab 
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Dari Umar ibn al-Khaththab, dia berkata: 
koreksilah dirimu sekalian sebelum kamu 
sekalian dikoreksi (at-Turmudzi, tt:499). 
Perkataan tersebut apabila dipahami 
nampaknya menunjukkan adanya evaluasi bagi 
siapapun, baik itu personal maupun berupa 
organisasi terutama dalam rangka membangun 
quality culture. Maka seorang manajer harus 
selalu ber-musahabah dalam segala kegiatan 
yang ia putuskan dan lakukan, apakah kegiatan 
tersebut telah mampu mencapai tujuan atau 
tidakNamun, kontrol tersebut tidak akan mampu 
terlaksana tanpa adanya planning yang bermutu, 
sebagaimana disebutkan dalam Surat al-Hasyr 
(59):18 

 

Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah 
kepada Allah dan hendaklah setiap diri 
memperhatikan apa yang Telah diperbuatnya 
untuk hari esok (akhirat); dan bertakwalah 
kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha 
mengetahui apa yang kamu kerjakan (Depag RI, 
1998:623). 

Ayat ini memberi pesan kepada orang-orang 
yang beriman untuk memikirkan masa depan. 
Dalam bahasa manajemen mutu, pemikiran 
masa depan yang dituangkan dalam konsep yang 
jelas dan sistematis disebut dengan perencanaan 
yang berorientasi pada mutu(quality planning). 
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Perencanaan yang bermutu ini menjadi sangat 
penting karena berfungsi sebagai pengarah bagi 
kegiatan, target-target dan hasil-hasilnya di 
masa depan, sehingga apapun kegiatan yang 
dilakukan dapat berjalan dengan tertib. Ayat di 
atas diperkuat dengan hadits di bawah ini: 

 

Sesungguhnya semua amal perbuatan itu harus 
disertai dengan niat dan segala sesuatu itu 
tergantung apa yang diniatkannya (al-Bukhari, 
tt:3). Hadis ini menunjukkan bahwa untuk 
mencapai tataran ihsan (quality) harus dilakukan 
dengan perencanaan yang bermutu juga (quality 
planning). Niat tersebut adalah maksud atau 
getaran dalam hati. Namun niat dalam kajian 
fiqih harus disertai dengan perbuatan, dan 
apabila hanya getaran, maka itu bukan niat 
namun hanya keinginan. Maka dari itu, dalam 
dunia manajemen pendidikan dalam berniat 
(melakukan perencanaan) harus konkrit dan 
jangan yang abstrak supaya keberhasilan bisa 
segera terealisasikan. Uraian di atas dapat 
dijelaskan dalam gambar berikut ini:  

  



 

 Strategi Kepala Madrasah dalam Membangun Budaya Mutu 

 

 

 74   

 

Gambar 2.1 Kerangka Pengembangan Mutu 
dalam Perspektif Islam 

 
 

Dari kerangka di atas, dapat dijelaskan bahwa 
sebuah lembaga pendidikan Islam akan bisa 
maju dan berkualitas apabila menerapkan TQM 
atau mengimplementasikan konsep ihsan secara 
keseluruhan. Implementasi TQM tentu harus 
didahului oleh perencanaan yang bermutu atau 
perencanaan ihsan. Perencanaan tersebut 
sebenarnya merupakan aplikasi niat atau 
sesuatu yang ingin diwujudkan dan dikehendaki. 
Kemudian quality planning ini dibreakdown 
dalam bechmarking. Bechmarking, yaitu 
kegiatan untuk menetapkan standar, baik proses 
maupun hasil yang akan dicapai dalam suatu 
periode tertentu. Untuk kepentingan praktis, 
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maka standar tersebut direfleksikan dari realitas 
yang ada. 

Penerapan ihsan harus didukung dengan 
pelanggan (klien), kepemimpinan (leadership), 
tim (team),proses (process), dan struktur 
(organization). 1) Pelanggan atau klien adalah 
seseorang atau kelompok yang menerima 
produk atau jasa layanan. 2) Kepemimpinan 
(leadership) merupakan hal yang esensial dalam 
manajemen peningkatan mutu pendidikan, 
sehingga diperlukan visionary leadership kepala 
sekolah. 3) Tim (team) merupakan sarana yang 
harus dibangun oleh kepala sekolah dalam 
meningkatkan kinerja, karena dalam manajemen 
peningkatan mutu lebih menekankan pada 
kejelasan tujuan dan hubungan interpersonal 
yang efektif sebagai dasar terjadinya kerja 
kelompok yang efektif. 4) Proses (process) kerja 
merupakan kunci yang harus disepakati dalam 
manjemen peningkatan mutu suatu 
sekolah/madrasah. 5) Struktur organisasi 
(organization structure) merupakan langkah 
kerja dalam pengorganisasian dan menentukan 
garis kewenangan dalam konteks manajemen 
peningkatan mutu sekolah (Mantja, 2002:33-
34). 

Semuanya tersebut harus dikelola secara teratur 
(itqan). Pendidikan yang bermutu ditentukan 
oleh beberapa komponen yang terkait, mulai 
dari input (masukan), proses, dan output 
(keluaran), serta dengan pengelolaan 
manajemen. Setelah semuanya mampu 
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dilaksanakan, maka selanjutnya adalah 
mengadakan kontrol yang baik (quality control). 
Quality Control, yaitu suatu sistem untuk 
mendeteksi terjadinya penyimpangan kualitas 
output yang tidak sesuai dengan standar. Konsep 
ini berorientasi pada output untuk memastikan 
apakah mutu yang dihasilkannya sudah sesuai 
dengan standar yang ingin dicapai. Oleh karena 
itu, konsep ini menuntut adanya indicator yang 
pasti dan jelas. 

Setelah ada kontrol yang baik, maka selanjutnya 
mampu untuk mengeluarkan quality assurance. 
QualityAssurance, yaitu mengacu pada 
penetapan standar, metode yang memadai, dan 
tuntuan mutu oleh sekelompok atau lembaga 
para pakar yang diikuti oleh proses pengawasan 
dan evaluasi yang memeriksa sejauh mana 
pelaksanaannya memenuhi standar yang telah 
ditetapkan. Sesuatu yang penting dalam proses 
Quality Assurance adalah publikasi dari yang 
telah ditetapkan tersebut. Quality Assurance yang 
bersifat proses oriented, yaitu proses yang 
sedang dilaksanakan sesuai dengan standar dan 
prosedur yang telah ditetapkan sehingga bisa 
berhasil secara efektif (sesuai dengan standar). 
Sehingga pendidikan tinggi Islam pun perlu 
menyusun sistem dan mekanisme yang dapat 
digunakan sebagai wadah untuk mengaudit 
seluruh komponen lembaga dalam 
meningkatkan mutunya yang disebut dengan 
quality assurance sistem. Namun, semuanya itu 
tidak boleh terlepas dari istiqamah (continuitas). 
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Apabila semua sistem tersebut mampu 
dilaksanakan dengan baik, maka quality culture 
akan mampu diciptakan dan bukan hanya mimpi 
belaka. 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  





 

Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I.  

 

 

 79  

 

 

 

Bab IV 

Tinjauan Tentang Budaya Organisasi 

 

A. Hakikat Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan istilah yang memiliki 
beragam makna. Budaya organisasai yaitu untuk 
memahami perilaku individu dan kelompok dalam 
sebuah organ yang memiliki keterbatasan. Pertama, 
budaya bukan satu-satunya cara untuk memandang 
organisasi. Kedua, seperti banyak konsep lain bahwa 
budaya belum tentu didefinisikan sama oleh ahli teori 
dan peneliti. Beberapa definisi budaya adalah: a) simbol, 
bahasa, ideology, ritual, dan mitos, b) Naskah organisasai 
yang diambil dari naskah pribadi pendiri organisasi atau 
pemimpin yang dominan, c) Merupakan sebuah produk, 
sebuah sejarah, didasarkan pada simbol dan merupakan 
suatu abstraksi dari perilaku dan produk perilaku 
(Ivancevich, 2006:44). 

Budaya organisasi merupakan karakteristik 
organisasi, bukan individu anggotanya. Jika organisasi di 
samakan dengan manusia, maka budaya organisasi 
merupakan personalitas atau kepribadian organisasi. 
Akan tetapi, budaya organisasai membentuk perilaku 
organisasi anggotanya, bahkan tidak jarang perilaku 
anggota organisasi sebagai individu. 
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Kast dan Rozenzweig (1999:193) mendefinisikan 
budaya organisasi seperangkat nilai, kepercayaan dan 
pemahaman penting yang sama-sama dimiliki oleh para 
anggotanya. Ia menyatakan nilai-nilai atau ide-ide dan 
kepercayaan bahwa yang sama-sama dianut oleh para 
anggota itu seperti terwujud dalam alat-alat simbolis 
seperti mitos, upacara, cerita, legenda, dan bahasa 
khusus. 

Schein (dalam Ivancevich, 2006:44) mendefinisikan 
bahwa A pattern of basic assumption-invented, discovered, 
or development by a given as it learn to cope with its 
probiems of external adaptation and internal integration-
that has worked well enough to be considered valid and 
therefore, to be taugh to new members as the correct way 
to perceives think and fell in relation to those problems 
(suatu pola dari asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan 
atau dikembangkan oleh kelompok tertentu saat belajar 
menghadapi masalah adaptasi eksternal dan integrasi 
internal yang telah berjalan cukup baik untuk dianggap 
valid. Oleh karena itu, untuk diajarkan kepada anggota 
baru sebagai cara yang benar untuk persepsi, berpikir, 
dan berperasaan sehubungan dengan masalah yang 
dihadapinya. 

Definisi budaya organisasi di atas berisi sejumlah 
kata kunci yang memerlukan penjelasan. 

a. Isi budaya organisasi. Isi budaya organisasi terdiri 
atas beragam jenis, seperti dilukiskan dalam tabel 
2.1. isi budaya organisasi ada yang dapat diindera 
dengan mudah seperti artefak dan ada yang sukar 
diindera seperti nilai-nilai, norma asumsi dan filsafat 
organisasi. Isi budaya organisasi besar dan kompleks 
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lebih banyak daripada isi budaya organisasi kecil dan 
sederhana. 

b. Sosialisasi. Budaya organisasi disosialisasikan atau 
didifusikan dan diajarkan kepada setiap anggota 
organisasi baru. Isi budaya organisasi diperkenalkan 
dan diajarkan serta diterapkan dalam kegitan 
organisasi. Mereka yang ingin menjadi anggota 
organisasi wajib memahami, merasa memiliki, dan 
menerapkan dalam perilakunya. Anggota organisasi 
yang melanggarnya dikenai sanksi. 

c. Mempengaruhi pola pikir, sikap dan perilaku anggota 
organisasi. Ketika melaksanakan tugasnya, anggota 
organisasi mempunyai pola pikir sikap, dan perilaku 
tertentu. Semua hal tersebut dibimbing norma nilai-
nilai dan kode etik organisasi. Misalnya, budaya 
organisasi mempengaruhi cara berbicara, 
menghormat, melayani klien, berpakaian, 
memproduksi produk dan sebagainya (Wirawan, 
2008:10). 
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Tabel 2.1 Dimensi Isi Budaya Organisasi 

 

d. Dikembangkan dalam waktu yang lama. Budaya 
organisasi dikembangkan pertama kalinya oleh 
pendiri organisasi ketika mendirikan organisasi. 
Norma, nilai-nilai, pola pikir, budaya, dan agama, dari 
pendiri organisasi mempengaruhi budaya organisasi 
yang dikembangkannya.  

Ketika apa yang dikemukakan dan dilakukan oleh 
pendiri organisasi dapat menyelesaikan masalah yang di 
hadapi organisasi dengan baik, hal tersebut dijadikan 
asumsi, norma, atau nilai-nilai organisasi. Budaya 
organisasi mulai mendapatkan bentuknya dan 
dikembangkan oleh para penerusnya. 

Selanjutnya berkaitan dengan “budaya organisasi 
(corporate culture)”, Schein (dalam Ivancevich, 2006: 48) 
mengungkapkan bahwa budaya organisasi mempunyai 
beberapa maksud, yaitu: 
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a. Observed behavioral regularities atau suatu 
keteraturan perilaku yang tampak. Yaitu suatu 
keteraturan perilaku yang biasanya terjadi pada saat 
orang mengadakan interaksi, misalnya bahasa-
bahasa yang digunakan, kebiasaan-kebiasaan yang 
dilakukan. 

b. The Norms, yaitu norma-norma yang berlaku dalam 
kelompok kerja atau organisasi 

c. The Dominant Value Espoused, yaitu suatu nilai-nilai 
dominan yang dianut oleh organisasi 

d. The philosopy, yaitu falsafah yang yang dterapkan 
dan dianut atau dilaksakan oleh organisasi yang bisa 
mengarahkan kebijakan-kebijakan organisasi dalam 
mencapai tujuannya. 

e. The Rule, yaitu aturan-aturan main yang ada di dalam 
organisasi dalam menghadapi hal-hal tertentu. 

f. The Felling or Climate, yaitu iklim atau keadaan 
(sesuatu) dalam organisasi yang terasa dan dapat 
terlihat dari lay out fisik maupun cara-cara atau 
suasana anggota organisasi dalam berinteraksi 
dengan pelanggan/orang luar. 

Hodge, Anthony dan Gales (dalam Wahab, 2008:213) 
mendifinisikan budaya adalah kontruksi yang mencakup 
karakteristik organisasi yang tampak maupun tidak 
tampak. Budaya yang tampak meliputi aspek organisasi 
seperti arsitektur, pakaian, pola perilaku, peraturan, 
legenda, mitos, bahasa dan seremonial. Sedangkan yang 
tidak tampak mencakup share value, norma-norma, 
keyakinan dan asumsi-asumsi anggota organisasi. 
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Pada umumnya budaya dibangun atau diciptakan 
oleh pendiri atau lapisan pimpinan atas yang mendirikan 
atau merintis perusahaan. Falsafah atau strategi yang 
ditetapkan oleh mereka lalu menjadi petunjuk dan 
pedoman bawahan mereka dalam melaksanakan tugas. 
Bila implementasi strategi ini ternyata berhasil dan dapat 
bertahan bertahun-tahun, maka filosofi atau visi yang 
diyakini tersebut akan berkembang menjadi budaya 
organisasi. Jika budaya organisasi tersebut dibakukan 
maka dalam implementasinya harus berfungsi sebagai 
alat ukur dari setiap kegiatan organisasi. 

Hoy dan Miksel (2001:122) membahas mengenai 
budaya organisasi sekolah. Mereka mengemukakan 
model budaya organisasi sekolah terlihat pada Gambar 
2.1, terdiri atas norma nilai, dan asumsi-asumsi yang 
tidak diucapkan. 

a. Norma 

Berbeda dengan model-model budaya organisasasi 
lainnya, menurut Hoy dan Miskel, norma merupakan 
elemen dasar dari budaya suatu organisasi. Norma 
biasanya tidak tertulis dan harapan informal yang 
terjadi di bawah pengalaman yang secara langsung 
mempengaruhi perilaku. Norma lebih dapat dilihat 
daripada nilai atau asumsi yang dimengerti tampa 
diucapkan. Oleh karena itu, norma merupakan alat 
untuk memahami aspek-aspek lain dari kehidupan 
organisasi. Di samping itu, jika ingin merubah 
perilaku organisasi, sangat penting untuk 
mengetahui dan memahami norma-norma dari 
budaya organisasi. 
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Menurut Hoy dan Miskel (2001:123), norma juga 
dikomunikasikan kepada anggota organisasi melalui 
cerita-cerita dan seremoni-seremoni yang 
menyediakan contoh-contoh kuat dan nyata 
mengenai apa yang dikehendaki organisasi. Sering 
kali cerita-cerita mengenai pimpinan dan anggota 
organisasi diciptakan untuk memperkuat norma-
norma dasar organisasi. Misalnya, kepala sekolah 
menjadi simbol loyalitas dan kekohesifan budaya 
organisasi sekolah. Cerita ini diceritakan berulang-
ulang kepada guru baru. Para guru cepat 
mempelajari norma: “jangan cerita bohong ke luar 
sekolah,” “dukunglah para kolega,” dan “dukunglah 
kepala sekolah anda.” 

Norma-norma menentukan cara anggota organisasi 
berpakaian dan berbicara; cara para partisipan 
merespon kepada otoritas, konflik dan tekanan; dan 
cara orang menyeimbangkan antara interes pribadi 
dan interes organisasi. 

Menurut Hoy dan Miskel (2001:124), norma 
dilaksanakan dengan mengenakan sanksi. Anggota 
organisasi diberi imbalam dan didorong jika 
mematuhi norma. Orang diasingkan, diboikot, atau 
dihukum jika melanggar norma budaya kelompok. 
Dengan demikian, norma kelompok kerja 
mendefinisikan suatu lapisan utama budaya 
organisasi. 

b. Nilai-nilai bersama 

Di tengah abstraksi budaya adalah nilai-nilai 
bersama. Menurut Hoy dan Miskel nilai-nilai adalah 
konsepsi mengenai apa yang diharapkan. Norma-
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norma mendasari asumsi budaya dan terletak 
dilapisan tengah budaya. Nilai-nilai mendefinisikan 
apa yang harus dilakukan anggota organisasi agar 
sukses dalam organisasi. Nilai-nilai bersama 
mendefinisikan karakter dasar organisasi dan 
memberikan identitas organisasi. 

c. Asumsi-asumsi di mengerti tanpa diucapkan 

Menurut Hoy dan Miskel, pada level paling dalam 
dari budaya organisasi adalah asumsi yang 
dimengerti oleh anggota organisasi tanpa diucapkan 
(tacit assumptions). Budaya adalah pola asumsi dasar 
yang telah ditemukan atau dikembangkan oleh 
organisasi ketika belajar untuk menyelesaikan 
problem yang dihadapi di lingkungan eksternal dan 
internal. Pola ini telah bekerja dengan baik sehingga 
dianggap valid dan diajarkan pada anggota baru 
sebagai cara yang benar untuk berpikir dan merasa 
dalam hubungan dengan problem tersebut. Karena 
asumsi telah bekerja secara berulang-ulang dengan 
baik, maka menjadi dasar yang mereka ambil apa 
adanya (taken for granted), menjadi sesuatu yang 
tidak terdebat, tidak dapat ditentang, serta sangat 
resistan bagi pertumbuhan. 
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Gambar 2.2 Level Budaya Menurut Hoy dan 
Miskel (2001:123) 

 

 

Hoy dan Miskel (2001:124) membandingkan dua 
budaya sekolah yang kuat akan tetapi berdasarkan 
asumsi yang berbeda. Sekolah yang pertama 
berdasarkan asumsi sebagai berikut: a) Kebenaran 
akhir datang dari para guru sendiri, b) Para guru 
bertanggung jawab, termotifasi serta mampu 
mengatur diri mereka sendiri dan membuat 
keputusan untuk kepentingan terbaik para siswa 
mereka, c) Kebenaran ditentukan melalui debat yang 
sering menghasilkan konflik dan mengetes ide-ide 
dalam forum terbuka, d) Para guru adalah suatu 
keluarga, mereka menerima, menghormati, dan 
saling menghargai. 

Asumsi-asumsi ini dapat menimbulkan nilai-nilai 
bersama seperti nilai-nilai individualisme, otonomi, 
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keterbukaan, profesionalisme, dan otoritas ilmu 
pengetahuan. Asumsi sekolah kedua adalah sebagai 
berikut: a) Kebenaran berasal dari pengalaman para 
guru dan administrator, b) Sebagian besar guru 
terhadap sekolah. (mereka merupakan pasukan 
tentara terbaik), c) Hubungan di sekolah pada 
dasarnya hierarkis, d) Walaupun demikian, para 
guru saling menghormati otonomi masing-masing di 
kelas, e) Para guru adalah keluarga yang saling 
membantu. 

Budaya organisasi dalam lembaga pendidikan harus 
dikembangkan nilai-nilai yang relevan dengan 
semangat visi lembaga tersebut, terutama 
keperpihakan terhadap proses belajar sebagai misi 
utama. Oleh karena itu, nilai-nilai organisasi harus 
diarahkan pada pelayanan belajar yang optimal bagi 
siswa sehingga siswa dapat mengembangkan 
potensinya secara optimal. 

 

B. Tingkatan dalam Budaya Organisasi 

Dalam mempelajari budaya organisasi ada beberapa 
tingkatan budaya organisasi, dari yang terlihat dalam 
perilaku (puncak) sampai yang tersembunyi. Tingkatan 
tesebut adalah sebagai berikut:  

a. Tingkat artifacts (artifak) dan ciptaan yang tampak 
nyata tapi seringkali tidak dapat diinterpretasikan. 
Anggota organisasi yang memasuki organisasi yang 
telah memiliki proses dan struktur yang visible 
seperti melihat, mendengar dan merasakan. 
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b. Tingkat expaused value (nilai), nilai merupakan 
kesadaran, hasrat afektif atau keinginan. Anggota 
baru mulai belajar dan perlu tuntunan dari pimpinan 
organisasi mengenai strategi, tujuan, dan filosofi 
yang dianut oleh organisasi barunya. Budaya 
organisasi dapat ditelusuri dari simbol-simbol, 
sejarah, jargon, seremoni, dan nilai-nilai yang 
ditanamkan oleh pendirinya. 

c. Tingkat basic underlying assumtion (asumsi dasar) 
diciptakan orang untuk memandu perilaku 
mereka.Yaitu tahapan di mana anggota organisasi 
merasa yakin bahwa mereka diterima untuk 
melakukan sesuatu dengan benar secara tepat. 
Asumsi tersebut berpengaruh terhadap pikiran, 
pemikiran, persepsi, kepercayaan, dan perasaan 
dalam pekerjaan, tujuan kinerja, hubungan manusia, 
dan kinerja rekan kerja. Bagan di bawah menjelaskan 
model budaya organisasi tiga lapis schein: 

Gambar 2. 3 Model Organisasi Tiga Lapis Schein 
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C. Dimensi dalam Budaya Organisasi 

Budaya dalam suatu organisasi dianggap sebagai 
suatu yang abstrak, namun budaya organisasi 
mempunyai dimensi dengan karakteristik tertentu yang 
dapat didefinisikan dan dapat diukur. Terdapat beberapa 
dimensi yang membedakan dengan tingkatan budaya 
suatu organisasi. 

a. Individual initiative (inisiatif individu), yaitu tingkat 
kreativitas, inisiatif atau ketidak tergantungan 
(independensi) individu dalam mengembangkan 
tugas-tugasnya dalam organisasi. 

b. Risk Tolerance (toleransi terhadap tindakan yang 
berisiko), yaitu sejauh mana para karyawan 
(pegawai) dianjurkan untuk bertindak agresif, 
inovatif dan berani mengambil risiko. 

c. Direction, yaitu arah yang diinginkan organisasi 
dengan menciptakan atau menentukan tujuan atau 
sasaran secara jelas dan harapan untuk mencapai 
prestasi. 

d. Integration, yaitu tingkat kerja sama antar unit atau 
sejauh mana koordinasi yang dilakukan untuk 
mendorong unit-unit atau bagian-bagian dalam 
organisasi agar kerja sama dalam melaksanakan 
tugas-tugasnya. 

e. Management Support, yaitu tingkat dukungan dari 
manajemen dalam arti sejauh mana para manajer 
memberikan motivasi, mengadakan komunikasi 
yang jelas, bantuan serta dukungan terhadap 
bawahannya. 
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f. Control, yaitu aturan-aturan dan pengawasan 
langsung yang dilakukan para pemimpin organisasi 
dalam mengendalikan perilaku bawahannya. 

g. Identity, yaitu tingkat rasa bangga dari tiap individu 
atau sejauh mana para anggota (karyawan) 
organisasi yang bersangkutan mengidentifikasikan 
dirinya secara keseluruhan dengan organisasinya, 
dari pada kelompok kerja tertentu ataupun dengan 
bidang keahlian profesional yang dimilikinya. 

h. Reward System, yaitu tingkat alokasi imbalan 
(kompensasi) yang diberikan pada para pegawai 
(anggota) yang didasarkan atas kriteria prestasi, 
bukan didasarkan atas sitem senioritas, pilih kasih 
dan sebagainya. 

i. Conflict Tolerance, yaitu sejauh mana tingkat 
dorongan terhadap pegawai untuk mengemukakan 
konflik dan kritik secara terbuka. 

j. Communication Pattern (pola-pola komunikasi), 
yaitu pola komunikasi yang ada dalam organisasi 
atau sejauh mana tingkat komunikasi organisasi 
tidak dibatasi oleh hierarchy (tingkat) kewenangan 
yang formal (Robbins, 1990:348). 

 

D. Pembentukan Budaya Organisasi 
1. Unsur-Unsur Pembentukan Budaya 

Organisasi 

Ada beberapa unsur yang berpengaruh terhadap 
pembentukan budaya organisasi, sebagaimana 
yang diungkapkan oleh Deal & Kennedy (dalam 
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Tika, 2006:16-17) bahwa pembentuk budaya 
terdiri dari lima unsur sebagai berikut: 

a) Lingkungan Usaha 

Kelangsungan hidup organisasi 
(perusahaan) ditentukan oleh kemampuan 
perusahaan memberi tanggapan yang tepat 
terhadap peluang dan tantangan lingkungan. 
Lingkungan usaha merupakan unsur yang 
menentukan terhadap apa yang harus 
dilakukan perusahaan agar bisa berhasil. 
Lingkungan usaha yang berpengaruh antara 
lain meliputi produk yang dihasilkan, 
pesaing, pelanggan, teknologi, pemasok, 
kebijakan pemerintah, dan lain-lain. 

b) Nilai-nilai 

Keyakinan dasar yang dianut oleh sebuah 
organisasi. Setiap perusahaan mempunyai 
nilai-nilai inti sebagai pedoman berpikir dan 
bertindak bagi semua warga dalam 
mencapai tujuan/misi organisasi. Nilai-nilai 
inti yang dianut bersama oleh anggota 
organisasi antara lain dapat berupa slogan 
atau moto yang dapat berfungsi sebagai jati 
diri dan harapan konsumen. 

c) Pahlawan 

Tokoh yang dipandang berhasil 
mewujudkan nilai-nilai budaya dalam 
kehidupan nyata. Pahlawan bisa berasal dari 
pendiri perusahaan, para manajer, 
kelompok organisasi atau perorangan yang 
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berhasil menciptakan nilai-nilai organisasi. 
Mereka merupakan idola yang patut diikuti 
oleh karyawan perusahaan. Mereka bisa 
menumbuhkan idealisme, semangat dan 
tempat mencari petunjuk bila terjadi 
kesulitan/masalah dalam organisasi. 

d) Ritual 

Robbins mendefinisikan ritual sebagai 
deretan berulang dari kegiatan yang 
mengungkap dan memperkuat nilai-nilai 
utama organisasi itu, tujuan apakah yang 
paling penting, orang-orang manakah yang 
penting dan mana yang dapat dikorbankan. 

e) Jaringan Budaya 

Jaringan komunikasi informal yang pada 
dasarnya merupakan saluran komunikasi 
primer. Fungsi menyalurkan informasi dan 
memberi interpretasi terhadap informasi. 
Melaui jaringan informal, kehebatan 
perusahaan diceritakan dari waktu ke 
waktu. 

2. Cara-Cara Pembentukan Budaya Organisasi 

Seorang pemimpin dengan gaya dan perilakunya 
bisa menciptakan nilai-nilai, aturan-aturan kerja 
yang dipahami dan di sepakati bersama serta 
mampu mempengaruhi atau mengatur perilaku 
individu-individu yang ada di dalamnya sehingga 
nilai-nilai tersebut menjadi sebuah perilaku 
anutan bersama, yaitu yang disebut dengan 
budaya organisasi. 
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Tushman dan O’Reilly (dalam Kusdi, 2011:121) 
menyebutkan ada empat cara untuk membentuk 
dan mengelola budaya organisasi, yaitu melalui 
pembentukan komitmen, penggunaan symbol, 
menciptakan imbalan (reward and recognition), 
dan melalui control sosial. 

Tabel 2. Cara-Cara Membentuk Budaya 
Organisasi 

 

Pembentukan budaya melalui partisipasi dan 
komitmen adalah meletakkan dasar yang kuat 
bagi konsensus nilai di dalam organisasi. Hal ini 
dilakukan dengan memperhatikan tiga langkah 
berikut: 

1) Commitment through choice (menghargai 
kebebasan individu) berarti komitmen 
terhadap organisasi terhadap tidak dapat 
dipaksakan kepada para anggota, melainkan 
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harus dibentuk melalui kesukarelaan dan 
pilihan bebas individu itu sendiri. 

2) Commitment through visibility 
(menunjukkan hal-hal yang nyata) berarti 
menunjukkan kepada para anggota hal-hal 
konkret yang dilakukan organisasi untuk 
membuktikan kesungguhan menunjukkan 
komitmen tersebut. 

3) Commitment through irrevocability 
(menciptakan rencana yang pasti) berarti 
komitmen tersebut bukan hal yang bisa 
dibatalkan begitu saja setelah dipastikan 
dengan sebuah rencana. 

Cara kedua adalah shaping culture through 
symbolic actions. Hal ini penting untuk disadari 
oleh para manajer karena para pemimpin dan 
manajer di dalam setiap organisasi selalu 
memiliki kekuatan simbolik dimata para 
anggota. Penting sekali untuk menjadi apa yang 
oleh Hatch disebut “symbolically aware 
managers” (manajer yang sadar simbol). Berikut 
hal-hal yang harus dilakukan: 

1) Management as mundane behavior 
(mengelola perilaku sehari-hari), yaitu 
memperhatikan hal-hal kecil yang dapat 
menyampaikan pesan tertentu kepada 
anggota atau dengan peribahasa “sebuah 
tindakan dapat berbicara lebih kuat dari 
pada seribu kata-kata”. 
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2) Managing languange and symbolic 
(mengelola bahasa dan tindakan-tindakan 
simbolik), yaitu menciptakan bahasa dan 
tindakan-tindakan simbolik yang koheren 
dengan culture yang hendak dibentuk 
(Kusdi, 2011:366). 

Pada cara ketiga yaitu shaping culture through 
reward and recognition. Organisasi perlu 
menciptakan suatu sistem pemberian hadiah 
dan pengakuan (misalnya, dengan sebuah acara 
yang dihadiri semua anggota) terhadap perilaku 
yang mendukung terbentuknya nilai-nilai baru 
yang diinginkan. Hal ini akan memperkuat 
tertanamnya nilai-nilai tersebut dalam budaya 
organisasi. 

Cara terakhir adalah building comprehensive 
system for social control. Hal ini diperlukan untuk 
semakin memperkuat penanaman nilai-nilai 
dalam perilaku sehari-hari para anggota 
organisasi. Tampa membangun sistem kontrol 
sosial yang komprehensif, sulit untuk 
diharapkan bahwa nilai-nilai yang diharapkan 
bahwa nilai-nilai diinginkan dapat tertanam 
sebagai inhern dan tidak terpisahkan dari 
budaya organisasi. 

Manajemen budaya dengan cara-cara tersebut 
memperlihatkan sebuah fakta bahwa budaya 
organisasi pada dasarkan terbentuknya melalui 
sikap dan tindakan para pemimpin atau manajer 
yang mengelola organisasi tersebut. 
Sebagaimana yang dikatakan oleh Hatch 
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(1997:235). Namun demikian harus di garis 
bawahi pula bahwa para anggota organisasi 
bukanlah penerima yang pasif, melainkan 
melakukan penafsiran secara aktif terhadap 
simbol-simbol yang diterima. Pesan-pesan yang 
disampaikan oleh para manajer melalui sikap 
dan tindakan merekan akan ditafsirkan ulang 
oleh para anggota organisasi berdasarkan 
rangkaian makna yang berasal dari simbol-
simbol lain di dalam organisasi. 

Pandangan lain dikatakan oleh Hodge dan 
Anthony (dalam Kusdi, 2011:191) bahwa ada 
empat tahapan pembentuk budaya organisasi: 

1) Dependency Authorurity Confrontation 
(ketergantungan/konfrontasi otoritas). 
Tahap ini menunjukkan adanya kekuatan 
para pemimpin dalam membentuk budaya, 
sehingga kelompok berupaya menentukan 
kriteria kepemimpinan yang sesuai dan 
dapat diterima. Keberhasilan yang dicapai 
pada tahap ini mendatang perasaan berhasil 
dan hubungan baik di antara para anggota. 

2) Confrontation of intimacy, role differentation, 
peer relationship issues (konfrontasi 
keakraban, pembeda peran, dan isu-isu 
hubungan sejawat). Tahap ini ditandai 
dengan isu-isu mengenai berbagai 
pertentangan antara kedekatan, perbedaan 
peran, dan hubungan antar teman sejawat. 

3) Creativity/stability (kreativitas/stabilitas). 
Mulai dihadapkan perdebatan antara 
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melakukan berbagai inovasi dan kreativitas 
dengan kecendrungan terhadap 
kemampuan situasi kondisi tenang pada 
organisasi, terjadilah konflik. Peran 
pemimpin menentukan bagaimana cara 
bernegosiasi dan meyakinkan bawahan apa 
berubah atau tetap pada status quo. 

4) Survival/growth issues (isu-isu 
pertumbuhan/dapat bertahan). Pada tahap 
ini kelompok akan mencapai kematangan 
ketika dihadapkan pada tuntutan untuk 
survive dan tumbuh. Pada tahap ini 
organisasi telah mapan sehingga lebih 
cenderung mempertahankan status quo dan 
menolak perubahan. 

 

E. Budaya Organisasi dalam Perspektif Islam 

Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna 
bersama yang dianut oleh organisasi, yang membedakan 
antara satu organisasi dengan organisasi yang lain. 
Sebuah sistem makna bersama mengandung nilai-nilai, 
norma, adat, perilaku, sikap yang dipahami bersama dan 
menjadi komitmen bersama untuk bekerja dan berbuat 
dalam menghadapi tantangan organisasi baik itu secara 
internal ataupun eksternal. Dengan sistem makna 
bersama yang disepakati diharapkan organisasi dapat 
survive. Selain daripada sebagai sistem imun, sistem 
makna bersama itulah yang membedakan antara satu 
organisasi dengan organisasi yang lain. 
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Budaya organisasi menjadi perekat antar warga 
organisasi. Pada dasarnya manusia cenderung 
berkelompok dengan mereka yang memiliki kesamaan 
nilai, norma, adat, kepercayaan, dan asumsi-asumsi yang 
lainnya. Kesamaan tersebut membawa individu-individu 
yang berbeda untuk menjalin kerja sama dalam mencapai 
tujuan organisasi. Jika hilang kebersamaan, dampaknya 
adalah terpecahnya atau bahkan musnahnya organisasi. 
Yang demikian itu bukanlah hal yang tidak mungkin, 
karena Allah SWT mengingatkan dalam surah Yunus ayat 
47-49 yang artinya “tiap-tiap umat mempunyai rasul; 
Maka apabila telah datang Rasul mereka, diberikanlah 
keputusan antara mereka dengan adil dan mereka 
(sedikitpun) tidak dianiaya. mereka mengatakan: "Bilakah 
(datangnya) ancaman itu, jika memang kamu orang-
orang yang benar?" mereka mengatakan: "Bilakah 
(datangnya) ancaman itu, jika memang kamu orang-
orang yang benar?". Katakanlah: "Aku tidak berkuasa 
mendatangkan kemudharatan dan tidak (pula) 
kemanfaatan kepada diriku, melainkan apa yang 
dikehendaki Allah". tiap-tiap umat mempunyai ajal. 
Apabila telah datang ajal mereka, Maka mereka tidak 
dapat mengundurkannya barang sesaatpun dan tidak 
(pula) mendahulukan (nya)”.  

Dari dua ayat tersebut penulis memahami bahwa 
bagi setiap umat atau organisasi akan datang padanya 
suatu saat tentang ajalnya. Yaitu manakala organisasi 
tersebut tidak mengikuti pemimpinnya yang tulus ikhlas 
mengembangkan organisasi. Dalam perjalanannya 
organisasi tumbuh dinamis sebagaimana tubuh manusia 
yang selalu berkembang dari waktu ke waktu. Demikian 
itu agaknya sesuai dengan hadits Nabi Muhammad SAW: 



 

 Strategi Kepala Madrasah dalam Membangun Budaya Mutu 

 

 

 100   

 

Artinya: Perumpamaan orang-orang yang beriman dalam 
cinta, kasih sayang, dan hubungan di antara 
mereka adalah seperti tubuh manusia, yang 
apabila sakit satu anggotanya maka seluruh 
anggota yang lainnya akan merasakannya 
dengan tidak tidur dan badan yang panas. (H.R. 
Ahmad, tt:32) 

Hadis tersebut mengumpamakan orang-orang 
beriman dengan tubuh. Kata-kata orang yang beriman di 
sini adalah kelompok orang-orang beriman yang bersatu 
dalam organisasi, sehingga implikasinya adalah apabila 
satu di antara mereka tidak mengikuti aturan atau 
budaya organiasi maka akan berdampak pada lainnya. 
Demikian prinsip kebersamaan dalam organisasi. Tidak 
dapat dipungkiri bahwa organisasi dalam bentuk apapun 
selalu menentukan visi, misi, tujuan dan nilai-nilai dalam 
mencapainya. Dengan kejelasan mengenai hal-hal 
tersebut warga organisasi akan menentukan strategi dan 
cara yang terbaik untuk mencapai tujuan. Sehingga 
pencapaian organisasi lebih terncana, terkoordinasi, dan 
terukur secara lebih efektif dan efisien.  

Cara-cara, nilai, norma, adat kebiasaan, peraturan, 
dan kepercayaan bagi setiap individu dalam menjalankan 
dinamika kerja terhadap tantangan internal maupun 
eksternal yang disepakati bersama adalah kita kenal 
dengan budaya organisasi. Budaya organisasi memiliki 
peranan yang penting bagi organisasi, karena fungsinya 
sebagai perekat warga organisasi. Selain daripada 
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struktur organisasi dan sumber daya manusia. Bisa 
dibayangkan apabila suatu organisasi tidak memiliki 
budayanya sendiri, maka yang terjadi adalah cara bekerja 
yang tidak efektif. 

Dalam ayat yang lain Allah Swt berfirman dalam 
surah al-Hujurat ayat 13, yang artinya: “Hai manusia, 
sesungguhnya kami menciptakan kamu dari seorang laki-
laki dan sorang perempuan dan menjadikan kamu 
berbangsa-bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling 
kenal-mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia 
di antara kamu di sisi Allah ialah orang yang paling 
bertakwa di antara kamu. Sesungguhnya Allah Maha 
Mengetahui lagi Maha Mengenal”. 

Dapat dipahami ayat tersebut sebagai isyarat 
pengakuan Allah SWT terhadap kehadiran berbagai 
suku-suku, dan bangsa. Kehadiran tersebut, 
menghadirkan perbedaan-perbedaan yaitu warna kulit, 
kekayaan, kecukupan, keturunan, dan kedermawanan. 
Hal-hal ini adalah hal yang nampak pada umat manusia. 
Yang nampak tersebut, merupakan pengakuan Allah atas 
apa yang melekat pada mereka dalam keragaman. Maka 
Allah Swt menyampaikan atas keragaman tersebut untuk 
saling mengenal. 

Ta’aaruf adalah kata yang memiliki makan untuk 
saling mengetahui. Artinya adalah ada perbuatan timbal 
balik antara person yang ingin mengetahui dan person 
yang memberi pengetahuan. Pengetahuan ini adalah 
pengetahuan tentang komunitasnya “sya’b” dan 
“qabilah”. Pengetahuan terhadap komunitas-komunitas 
ini pada perkembangannya menghadirkan Ilmu-ilmu 
Sosial, seperti Sosiologi, Sejarah, Antropologi, dan 
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Psikologi. Rasa untuk saling berbagi pengetahuan yang 
dimiliki sebagai suatu budaya yang diwariskan secara 
turun menurun kepada keturunannya. Menjadikan suatu 
aturan, norma, keyakinan, dan falsafah yang dianutnya, 
sebagai way of life dari kelompok tersebut. Dengan 
kesamaan aturan, norma, keyakinan, dan falsafah yang 
menjadi way of life suatu kelompok memiliki kerekatan 
dan kedekatan satu sama lain. Atau dalam istilah 
organisasi memiliki integrasi internal. Demikian itu 
penting, untuk menjaga kekuatan kebersamaan dalam 
menghadapi tantangan dari luar, sehingga sanggup 
beradaptasi dengan kondisi eksternal. 

Dari ayat tersebut dapat disimpulkan bahwa isyarat-
isyarat Al-Qu’an tentang budaya telah ada di dalam Al-
Qur’an, meskipun secara eksplisit bahwa budaya tersebut 
adalah kaitannya dengan Sya’b dan Qabilah yang berarti 
kelompok suku dan bangsa. Namun secara substansi 
kiranya dapat disetujui, bahwa antara Sya’b, Qabilah, dan 
Organisasi adalah kumpulan kelompok manusia yang 
berkerja sama untuk mencapai tujuan bersama. Dengan 
kesamaan tersebut, maka setiap kelompok memiliki 
watak dan karakter masing-masing, yang membedakan 
antara satu kelompok dengan kelompok yang lainnya. 
Karakter-karakter dasar atau asumsi-asumsi dasar itulah 
inti dari budaya organisasi (budaya kelompok). 

Hal terpenting bagi proses bagaimana budaya 
organisasi didapatkan, dimengerti, dan disampaikan 
adalah melalui pimpinan-pimpinan atau top manajemen. 
Karena pada prosesi yang lain yaitu seleksi dan 
sosialisasi, adalah tahap pengembangan dari budaya 
yang dimiliki oleh pendiri atau pimpinan organisasi. 
Sebagaimana Schein sampaikan dalam “Culture 
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Organization and Leadership”, yaitu bahwa antara budaya 
organisasi dan kepemimpinan adalah bagai satu uang 
logam, yang memiliki dua wajah yang berbeda tetapi 
merupakan satu kesatuan. 

Oleh karena itu, merupakan hal yang penting 
bagaimana pemimpin menjadi teladan bagi bawahannya, 
sehingga nilai-nilai atau underlying values dari para 
pemimpin dishare oleh warga organisasi untuk dijadikan 
panutan dan pedoman. Dengan pedoman tersebut warga 
organisasi dapat menentukan untuk mana yang baik dan 
yang tidak baik dalam organisasi. Allah SWT berfirman 
dalam Al-Qur’an mengenai teladan atau contoh yang baik 
dalam berbagai surah daam Al-Qur’an yaitu surah Al-
Ahzab ayat 21 yang artinya: “Sesungguhnya telah ada 
pada (diri) Rasulullah itu suri teladan yang baik bagimu 
(yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan 
(kedatangan) hari kiamat dan Dia banyak menyebut Allah. 
(Q.S. Al-Ahzab:21)”. 

Pada ayat di atas, kata uswah memiliki makna 
“teladan”. Az- Zamakhsyari (dalam Shihab, 2013:440) 
mengemukakan dua kemungkinan tentang maksud 
keteladanan yang dimiliki Rasulullah. Pertama, dalam 
arti kepribadian beliau secara totalitasnya adalah 
teladan. Dan kedua, dalam arti terdapat dalam 
kepribadian beliau hal-hal yang patut diteladani. Ayat ini 
berbicara dalam konteks perang Khandaq, yaitu 
mencakup kewajiban dan anjuran meneladani beliau. 
Antara lain keterlibatan beliau secara langsung dalam 
membuat parit, dalam berperang, membakar semangat 
para pejuang, dan puji-pujian kepada Allah Swt. 
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Pada prinsipnya, dari penjelasan tersebut dapat 
dipahami bahwa landasan epistimologi dari budaya 
organisasi dapat disarikan dari fungsi keteladanan 
pemimpin, dalam hal ini Rasulullah Saw. Maksudnya 
adalah, figur pemimpin memiliki peranan penting untuk 
membentuk atau bahkan menentukan budaya yang 
terbaik untuk warga organisasinya. Rasulullah Saw 
membangun budaya organisasi dengan teladan. Teladan 
tersebut tidak sesuatu yang nisbi, namun sesuatu yang 
kekal. Kekal tersebut memberikan kebahagiaan di dunia 
juga di akhirat. 

Dalam perspektif Islam kiranya dapat dipahami 
bahwa pemimpin dalam membangun budayanya tidak 
berhenti pada kesejahteraan organisasi secara internal 
dalam menghadapi tantangan eksternal, namun juga 
harus mampu untuk memberikan kesejahteraan di 
akhirat. 
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Bab V 

Tinjauan Tentang Motivasi Kerja 

 

A. Hakikat Motivasi Kerja 

Menurut kamus besar Bahasa Indonesia, Motivasi 
adalah: a) dorongan yang timbul pada diri seseorang 
untuk sadar atau tidak sadar melakukan suatu tindakan 
dengan tujuan tertentu, b) usaha yang dapat 
menyebabkan seseorang atau kelompok orang tertentu 
tergerak untuk melakukan sesuatu karena ingin 
mencapai tujuan yang dikehendakinya untuk 
mendapatkan kepuasan dengan perbuatannya. Sudarmo 
dan Sudito mengatakan bahwa motivasi adalah faktor-
faktor yang ada pada diri sendiri yang menggerakkan 
perilakunya untuk memenuhi berbagai tujuan tertentu. 
Bernson dan Skinner mengatakan bahwa motivasi adalah 
dorongan kerja yang timbul dari diri seseorang untuk 
berperilaku dalam mencapai tujuan yang telah 
ditentukan (Marjono, 2007:10). 

Reksohadiprojo dan Handoko (2000:252) 
mengemukakan bahwa motivasi adalah kebutuhan 
pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu 
untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna 
mencapai tujuan. Sedangkan menurut Wexley dan Yuki 
(1992:113) motivasi adalah suatu keadaan yang 
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melatarbelakangi individu untuk mencapai tujuan 
tertentu. Batasan pengertian ini memandang motivasi 
dari sudut kepentingan individual. 

Amirullah (2002:146) berpendapat bahwa motivasi 
kerja adalah kondisi yang berpengaruh membangkitkan, 
mengarahkan dan memelihara perilaku yang 
berhubungan dengan lingkungan kerja. Selanjutnya 
menurut Winardi (2002:6), motivasi kerja adalah suatu 
kekuatan potensial yang ada dalam diri seorang manusia, 
yang dapat dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar 
yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter, dan 
imbalan non moneter yang dapat mempengaruhi hasil 
kinerjanya secara positif atau secara negatif, hal mana 
tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang 
yang bersangkutan.  

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan untuk 
melakukan suatu pekerjaan. Motivasi kerja, erat 
hubungannya dengan kinerja atau performance 
seseorang. Pada dasarnya motivasi kerja seseorang itu 
berbeda-beda. Ada motivasi kerjanya tinggi dan ada 
motivasi kerjanya rendah, bila motivasi kerjanya tinggi 
maka akan berpengaruh pada kinerja yang tinggi dan 
sebaliknya jika motivasinya rendah maka akan 
menyebabkan kinerja yang dimiliki seseorang itu rendah. 
Jika guru mempunyai motivasi kerja tinggi, maka ia akan 
bekerja dengan keras, tekun, senang hati, dan dengan 
dedikasi tinggi sehingga hasilnya sesuai denga tujuan 
yang ingin dicapai. 

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, dapat 
ditarik pengertian secara deskripsi, bahwa motivasi kerja 
adalah kondisi fisiologis dan psikologis yang terdapat di 
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dalam pribadi seseorang yang mendorongnya untuk 
melakukan aktivitas tertentu guna mencapai suatu 
tujuan. Proses timbulnya motivasi seseorang merupakan 
gabungan dari konsep kebutuhan, dorongan, tujuan dan 
imbalan. Motivasi kerja meripakan suatu dorongan 
positif seorang guru terhadap pekerjaannya, terhadap 
kondisi dan situasi kerja maupun lingkungan kerjanya. 
Untuk melaksanakan sesuatu hendaklah ada dorongan, 
baik dorongan itu yang datang dari dalam diri manusia 
maupun yang datang dari lingkungannya. Dengan 
perkataan lain, untuk dapat melaksanakan sesuatu harus 
ada motivasi. Begitu juga pada proses belajar mengajar, 
siswa hendaklah memiliki motivasi untuk mengikuti 
kegiatan pembelajaran, apabila siswa memiliki motivasi 
yang kuat terhadap materi pelajaran yang diterangkan 
oleh guru, maka ia akan memperlihatkan partisipasinya 
dan aktivitasnya untuk mengikuti kegiatan-kegiatan di 
dalam pembelajaran yang sedang berlangsung. 

Motivasi kerja guru adalah motivasi yang 
menyebabkan seorang guru bersemangat dalam 
mengajar karena telah terpenuhi kebutuhannya. Guru 
bekerja karena adanya kebutuhan yang harus dipenuhi 
seperti untuk memperoleh pendapatan, keamanan, 
kesejahteraan, penghargaan, pengakuan dan 
bersosialisasi dengan masyarakat. Jika kebutuhan 
tersebut telah terpenuhi maka guru akan terdorong 
untuk bekerja. Guru yang memotivasi akan mempunyai 
tanggung jawab yang tinggi untuk bekerja dengan 
antusias dan sebaik mungkin mengerahkan segenap 
kemampuan dan keterampilan guna untuk mencapai 
prestasi yang optimal. 
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Donald dalam Tabrani (1994:100) menjelaskan 
bahwa motivasi adalah suatu perbuatan energi dalam diri 
seseorang yang ditandai dengan timbulnya perasaan dan 
reaksi untuk mencapai tujuan. Sedangkan menurut Gray 
sebagaimana yang dikutip oleh Winardi (2002:36) 
menyebutkan bahwa motivasi merupakan sejumlah 
proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang 
individu yang menyebabkan timbulnya sikap antusiasme 
dan peresistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-
kegiatan tertentu. 

Di dalam rumusan ini terlihat ada tiga unsur penting, 
yaitu: a) bahwa motivasi mengawali terjadinya 
perubahan energi pada setiap manusia. Perkembangan 
motivasi itu makin membawa beberapa perubahan pada 
sistem neurofisiologis yang ada dalam organism manusia, 
dan menampakkannya akan menyangkut kegiatan fisik 
manusia, b) motivasi ditandai dengan munculnya rasa 
(feeling), afeksi seseorang. Dalam hal ini motivasi relevan 
dengan dengan persoalan-persoalan kejiwaan, afeksi dan 
emosi yang dapat menentukan tingkah laku manusia, c) 
motivasi ditandai dengan reaksi-reaksi untuk mencapai 
tujuan. Jadi motivasi dalam hal ini sebenarnya 
merupakan respon dari suatu aksi yakni tujuan. Motivasi 
memang muncul dari dalam diri manusia, akan tetapi 
kemunculannya karena adanya rangsangan atau 
dorongan dari unsur-unsut lain yang keberadaannya di 
luar diri manusia, umpamanya dirangsang atau didorong 
oleh tujuan. Tujuan di sini bermacam-macam, ada tujuan 
pembelajaran, ada tujuan dari kegiatan yang dialkukan 
oleh seseorang, sebab tujuan ini menyangkut masalah 
kebutuhan. 
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Berdasarkan pendapat di atas, Maslow seperti yang 
dikutip oleh Siagian (1995:146) mengemukakan bahwa 
motivasi adalah dorongan di dalam batin seseorang 
untuk mencapai tujuan yang timbul dari kebutuhan yang 
tersusun secara hirarkis yang mendorong manusia untuk 
berusaha, yaitu: a) kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan 
untuk mempertahankan hidup atau kebutuhan pokok 
manusia seperti sandang, pangan dan papan, b) 
kebutuhan rasa aman, c) kebutuhan sosial yang menjadi 
kebutuhan akan perasaan diterima atau diakui, d) 
kebutuhan akan harga diri, e) kebutuhan aktualisasi diri. 

Dengan demikian, motivasi mempunyai hubungan 
yang erat dengan kebutuhan dan keinginan untuk 
melakukan perubahan. Kebutuhan tersebut mendorong 
individu untuk melakukan perubahan atau mencapai apa 
yang diinginkannya. Jadi tujuan dari motivasi itu sendiri 
adalah untuk mengarahkan atau menggugah seseorang 
agar timbul keinginan dan kemauannya untuk 
memperoleh hasil. 

Tindakan motivasi itu akan lebih berhasil bila 
tujuannya jelas dan disadari yang termotivasi, serta 
sesuai dengan keinginan-keinginan yang hendak 
dicapainya. Jika tujuan jelas dan berarti bagi individu, ia 
akan berusaha untuk mencapainya. Dengan kata lain, 
semakin jelas dan berarti tujuan yang akan dicapainya itu 
semakin besar keinginan untuk mencapai suatu hasil. 

Setiap tindakan manusia selalu didorong oleh faktor-
faktor tertentu sehingga terjadi tingkah laku atau 
perbuatan. Faktor pendorong ini disebut motif. Menurut 
Handoko (dalam Minawati, 2002:8) motif adalah suatu 
alasan atau dorongan yang menyebabkan individu 
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berbuat sesuatu atau melakukan tindakan tertentu. 
Motif-motif tersebut pada saat tertentu akan menjadi 
aktif bila kebutuhan untuk mencapai tujuan sangat 
dirasakan. Di dalam kegiatan pembelajaran motif itu 
sangat penting, motif merupakan syarat mutlak bagi 
seorang siswa untuk belajar, tanpa motif siswa tidak 
bergairah untuk belajar. Sebenarnya bukan bagi siswa 
saja, tetapi bagi siapa saja yang mengerjakan sesuatu 
harus memiliki motif agar diperoleh hasil yang maksimal 
dari pekerjaan itu.  

Dalam pelaksanaan proses belajar mengajar, tingkah 
laku siswa di dalam kelas bermacam-macam. Ada yang 
konsentrasi pada pembelajaran, ada yang bermalas-
malasan, ada yang bolos, ada yang hanya bermain-main 
pada saat pembelajaran berlangsung, hal ini mungkin 
disebabkan karena guru tidak dapat mendorong atau 
membangkitkan motif anak untuk belajar. Penyebabnya 
mungkin karena siswa tidak mengetahui manfaat dari 
pelajaran yang disajikan guru atau karena yang lain. Oleh 
karena itu, sangatlah penting guru menyampaikan 
tentang manfaat dari pelajaran yang disampaikannya. 
Apabila siswa telah mengetahui manfaat pelajaran 
tersebut bagi dirinya, mereka akan lebih giat untuk 
mempelajarinya.  

Clelland dan Geen menyebutkan bahwa di dalam diri 
manusia selain ada dorongan yang bersifat biologis, 
terdapat juga dorongan lain yang sangat kuat dan tidak 
memiliki dasar biologis yaitu kebutuhan untuk 
mendapatkan prestasi. Kebutuhan untuk mendapatkan 
prestasi merupakan salah satu motif yang bersifat sosial 
karena motif ini dipelajari dalam lingkungan dan 
melibatkan orang lain serta motif ini merupakan suatu 
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komponen penting dalam kepribadian yang membuat 
manusia berbeda satu sama lain (Morgan, 2000:26). 

Motivasi yang tumbuh dalam diri seseorang, kita 
kenal sebagai motivasi internal yang tumbuh karena 
adanya kebutuhan dan keinginan. Sedangkan motivasi 
yang tumbuh di luar diri seseorang disebut motivasi 
eksternal yang harus diciptakan dan diarahkan supaya 
dapat membantu tumbuhnya motivasi internal. Dari 
berbagai teori mengenai motivasi yang dikemukakan di 
atas, dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu 
kondisi internal yang mampu menimbulkan dorongan 
dalam diri manusia yang menggerakkan dan 
mengarahkan untuk melakukan perilaku dan aktivitas 
tertentu guna mencapai tujuan dalam rangka memenuhi 
kebutuhan-kebutuhannya. 

Sebagai umat Islam yang beriman, motivasi kita 
dalam bekerja, mestinya dikembalikan kepada Allah 
SWT. Apa yang kita kerjakan, semata-mata 
mengharapkan ridla dan berkah dari Allah. Dengan 
demikian, kerja kita akan mendapatkan nilai lebih di sisi 
Allah, yaitu ibadah dan berkah yang paling baik, adalah 
melakukan sesuatu atas dorongan ibadah dan berkah 
Allah SWT. Jika sampai motivasi kita salah maka hanya 
iitu yang akan kita dapatkan. Sebagai contoh, kalau kerja 
kita hanya untuk memenuhi syahwat perut, maka 
kenyang yang kita dapatkan, selebihnya tidak demikian 
seterusnya. 

Sementara kerja berkah adalah bekerja untuk ibadah 
dalam rangka mencapai ridla Allah SWT. Kerja semacam 
ini merupakan perwujudan dari pelaksanaan fungsi 
kekhalifahan manusia, yakni memakmurkan, 
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membangun, memimpin, melestarika alam semesta, dan 
lain sebagainya. Manusia dituntut mempunyai motivasi 
bekerja keras di dunia, atau yang bisa disebut etos kerja 
tinggi. 

Etos artinya adalah kepribadian yang bermuatan 
moral dan menjadikannya sebagai cara mengisi dan 
menggapai makna hidup yang diridlai-Nya, menggapai 
kebahagiaan dunia sampai akhirat. Sebagaimana firman 
Allah dalam Surat Al Baqarah:201 yang artinya: “Dan di 
antara mereka ada orang yang bendoa: "Ya Tuhan Kami, 
berilah Kami kebaikan di dunia dan kebaikan di akhirat 
dan peliharalah Kami dari siksa neraka" (Q.S Al-Baqarah 
(2):127). 

Sedang arti etos kerja adalah seuatu yang berkaitan 
dan bersenyawa dengan semangat, kejujuran, dan 
kepiawaian dalam bidang-bidang (profesional). Hal ini 
diperintah oleh Allah SWT, sebagaimana dalam Surat Al 
Jumu’ah:10 yang artinya: “apabila telah ditunaikan 
shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka bumi; dan 
carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak 
supaya kamu beruntung” (Q.S. Al-Jumu’ah:10). 

Sedang etos kerja seorang muslim ialah terletak pada 
sikap jujur dan komitmen terhadap aqidahnya, disiplin 
waktu dan disiplin kerja, bermoral bersih dan ikhlas, 
percaya diri, dan tangguh pendirian, berani menghadapi 
tantangan, berorientasi kedepan dan bertanggung jawab, 
kreatif dan berjiwa wiraswasta, mandiri dan berjiwa 
kepemimpinan, hemat dan efisien, mau belajar dan 
mencari ilmu, menjalin silaturrahim, semangat 
melakukan perubahan.  
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Apabila kita bisa melakukan etos kerja tersebut 
insyaAllah apa yang kita lakukan dan apa yang kita 
peroleh akan menjadi sesuatu yang berkah. Syarat 
keberkahan ialah bekerja dilandasi niat ibadah untuk 
memperoleh ridla-Nya, jujur, karena merasa diawasi oleh 
Allah SWT, ikhlas dalam bekerja. (QS. Al Kahfi (18):110) 
yang artinya: Katakanlah: Sesungguhnya aku ini manusia 
biasa seperti kamu, yang diwahyukan kepadaku: "Bahwa 
Sesungguhnya Tuhan kamu itu adalah Tuhan yang Esa". 
Barangsiapa mengharap perjumpaan dengan Tuhannya, 
Maka hendaklah ia mengerjakan amal yang saleh dan 
janganlah ia mempersekutukan seorangpun dalam 
beribadat kepada Tuhannya." 

 

B. Tujuan Motivasi Kerja 

Untuk dapat terlaksananya kegiatan, pertama-tama 
harus ada dorongan untuk melaksanakan kegiatan itu, 
begitu juga dalam dunia pendidikan aspek motivasi ini 
sangat penting. Dalam proses belajar mengajar siswa 
yang mempunyai motivasi akan meningkat kegiatan 
belajarnya. 

Tujuan motivasi menurut Hasibuan (1996:97-98) 
adalah: 1) mendorong gairah dan semangat kerja guru, 2) 
meningkatkan moral dan kepuasan kerja guru, 3) 
meningkatkan produktifitas kerja guru, 4) 
mempertahankan loyalitas dan kestabilan guru, 5) 
mengefektifkan pengadaan guru, 6) menciptakan 
suasana dan hubungan kerja yang baik, 7) meningkatkan 
kreatifitas dan partisipasi guru, 8) meningkatkan tingkat 
kesejahteraan guru, 9) mempertinggi rasa tanggung 
jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya, 10) 
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meningkatkan efisiensi penggunaan-pengunaan alat-alat 
dan bahan baku, 11) meningkatkan kedisiplinan guru. 

Dari beberapa tujuan motivasi di atas, maka kita 
dapat melihat pentingnya pemberian motivasi terhadap 
guru. karena hal itu dapat meningkatkan produktifitas 
dan kinerjanya. Sebab kadangkala dalam diri seorang 
guru ada yang merasakan kejenuhan bekerja, malas dan 
bosan. Jika hal ini terjadi dalam diri guru, dapat dilihat 
dari ciri-cirinya antara lain: ketidakhadiran meningkat, 
disiplin merosot, produktifitas menurun, tingkat 
pelayanan yang kurang memuaskan, dan mungkin 
sampai pada pemogokan guru. 

Motivasi merupakan faktor yang sangat penting 
dalam belajar, sebab motivasi dapat berfungsi sebagai 
berikut: 1) pemberi semangat terhadap siswa dalam 
kegiatan pembelajarannya, 2) pemilih dari tipe-tipe 
kegiatan di mana seseorang berkeinginan untuk 
melakukannya, 3) sebagai petunjuk pada tingkah laku. 
Hal ini juga dipaparkan oleh Tabrani (1994:123), bahwa 
motivasi berfungsi sebagai berikut: 1) mendorong 
timbulnya kekuatan atau perbuatan, 2) mengarahkan 
aktivitas belajar peserta didik, 3) menggerakkan dan 
menentukan cepat atau lambatnya suatu perbuatan. 

Selain fungsi-fungsi di atas, mootivasi dapat 
berfungsi sebagai pendorong usaha-usaha pencapaian 
prestasi. Seseorang melakukan suatu usaha karena 
adanya motivasi. Adanya motivasi yang baik dalam 
belajar akan menjukkan hasil yang baik pula. Dengan kata 
lain bahwa dengan adanya usaha yang tekun dan 
terutama didasari adanya motivasi, maka seseorang akan 
dapat melahirkan prestasi yang baik. Intensitas motivasi 



 

Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I.  

 

 

 115  

 

seseorang akan sangat menentukan tingkat pencapaian 
prestasi. 

 

C. Faktor-Faktor Motivasi Kerja 

Motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya 
merupakan hal yang rumit, karena motivasi itu 
melibatkan faktor-faktor individual dan faktor-faktor 
organisasional. Yang tergolong pada faktor-faktor yang 
sifatnya individual adalah kebutuhan-kebutuhan (needs), 
tujuan-tujuan (goals), sikap (attitudes), dan kemampuan-
kemampuan (abilities). Sedangkan yang tergolong pada 
faktor-faktor yang berasal dari organisasi meliputi 
pembayaran atau gaji (pay), keamanan pekerjaan (job 
security), sesama pekerja (co-workers), pengawasan 
(supervision), pujian (praise), dan pekerjaan itu sendiri 
(Gomes, 2003:180). Motivasi sebagai proses psikologis 
dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa 
faktor. 

Faktor-faktor tersebut menurut Saydam (2005:370) 
dapat dibedakan atas: 1. Faktor intern yang terdapat 
pada diri karyawan itu sendiri, yang meliputi: a) 
Kematangan pribadi b) Tingkat pendidikan c) Keinginan 
dan harapan pribadi d) Kebutuhan e) Kelelahan dan 
kebosanan f) Kepuasan kerja 2. Faktor ekstern yang 
berasal dari luar diri karyawan, antara lain: a) 
Lingkungan kerja yang menyenangkan b) Kompensasi 
yang memadai c) Supervisi yang baik d) Adanya 
penghargaan atas prestasi e) Status dan tanggung jawab 
f) Peraturan yang berlaku. 
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D. Membangun Motivasi Kerja 

Teknik memotivasi harus dapat memastikan bahwa 
lingkungan di mana mereka bekerja memenuhi sejumlah 
kebutuhan manusia yang penting. Terdapat beberapa 
cara yang perlu dilakukan untuk membangun motivasi. 

a. Menilai Sikap 

Adalah penting bagi manajer untuk memahami sikap 
mereka tethadap bawahannya. Pikiran mereka 
dipengaruhi oleh pengalaman mereka dan akan 
membentuk cara bagaimana berperilaku terhadap 
semua orang yang dijumpai. 

Kekuatan yang mendorong pimpinan secara kuat 
mempengaruhi perilaku motivasional. Karena itu 
penting untuk memahami asumsi dan prioritas, 
memberi perhatian terutama pada ambisi pribadi 
dan organisasi, sehingga dapat memotivasi orang 
lain dengan efektif. Apabila kita mengutamakan 
pekerjaan, maka kita akan akan sangat termotivasi 
dan karier kita akan mendapat keuntungan dari 
keberhasilan. Tetapi keberhasilan bukan hanya 
sekedar mencapai sasaran tugas, tetapi juga 
membangun tim yang kreatif dan efisien yang akan 
berhasil, bahkan meskipun kita tidak berada 
ditempat. Untuk itu, gaya share and collaborate 
mungkin lebih efektif daripada metode command and 
control yang lebih otoriter. 

Seorang pimpinan perlu memastikan bahwa 
bawahannya mengetahui peran dan arti penting 
mereka. Pimpinan hartus menujukkkan kompetensi 
pada setiap kesempatan, sehingga bawahan yakin 
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atas kemampuan pemimpinnya. Di samping itu, 
pimpinan perlu memperbaiki order and control atau 
perintah dan pengendalian, dengan menggunakan 
manajemen kolaborasi. 

b. Menjadi Manajer yang Baik 

Manajer sering mengikuti kursus-kursus 
mempelajari kepemimpinan, tetapi good leaders, 
tidak perlu menjadi good managers. Kepemimpinan 
hanya satu bagian untuk menjadi manajer, dan 
manajer sukses memerlukan keterampilan 
kepemimpinan, sedangkan kemampuan lainnya 
sama pentingnya (Heller, 1998:18). 

Seorang manager yang baik mempunyai 
karakteristik (a) mempunyai komitmen untuk 
bekerja, (b) melakukan kolaborasi dengan bawahan, 
(c) memercayai orang, (d) loyal pada teman sekerja, 
dan (e) menghindari ‘politik kantor’ 

c. Memperbaiki Komunikasi 

Komunikasi antara pimpinan dan bawahan 
dilakukan dengan menyediakan informasi secara 
akurat dan detail secepat mungkin. Informasi 
menyangkut apa yang ingin diberitahukan pimpinan 
maupun apa yang ingin mereka ketahui. Beberapa 
alat komunikas dapat dipergunakan seperti 
elektronik, pertemuan, jurnalisme internal, internal 
marketing, papan pengumuman, dan telepon. 

Sistem manajemen terbuka memfasilitasi pertukaran 
informasi dan pandangan di antara anggota tim, 
memungkinkan pimpinan dan bawahan bekerja 
bersama secara efektif. Bawahan erlu dijaga agar 
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selalu mendapat informasi, karena tanpa informasi 
dirasakan sebagai ketidakpastian yang pada 
gilirannya membuat demotivasi. 

Manajemen motivasional mendorong dan membina 
diskusi tentang keterlibatan dan kontribusi bawahan 
lebih lanjut. Diskusi dapat dilakukan secara formal 
maupun informal. Perlu dibuka kesempatan untuk 
menyampaikan pendapat berbeda yang sering 
menghasilkan konsensus. Apabila pimpinan tidak 
sependapat perlu dijelaskan alasannya. 
Berkomunikasi dan berpikir sangat penting untuk 
manajemen motivasional. Manajer harus dapat 
menyediakan waktu untuk melakukan komunikasi 
dengan menegur bawahan. Untuk memotivasi, 
pimpinan perlu terlihat oleh bawahan, dapat 
dihubungi, dan terkesan tidak terburu-buru. 

Untuk memotivasi anggota tim perlu melibatkan 
mereka yang akan terkena pengaruh dari keputusan 
pimpinan. Melibatkan pekerja pada tahap awal akan 
mendorong semua anggota tim merasa bahwa 
mereka dapat membuat perbedaan. Yang paling 
penting adalah bahwa pimpinan tidak boleh terlibat 
politik kantor. Mereka harus mengkonsentrasikan 
diri pada mengkomunikasikan secara jelas maksud 
pesan yang disampaikan dan tidak memberikan 
kesempatan deviasi dari perilaku. 

d. Menciptakan Budaya yang Tidak Menyalahkan 

Setiap orang yang mempunyai tanggung jawab harus 
dapat menerima kegagalan. Tetapi untuk memotivasi 
secara efektif diperlukan budaya tidak menyalahkan. 
Kesalahan harus dikenal, dan kemudian 
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menggunakannya untuk memperbaiki kesempatan 
keberhasilan di masa yang akan datang. 

Pelajaran dari kegagalan adalah sangat berharga, 
tidak hanya bagi individu yang terlibat, tetapi juga 
bagi organisasi. Mengambil sikap konstruktif dan 
simpatik pada kegagalan akan memotivasi dan 
mendorong bawahan. Menghukum kegagalan atau 
memotivasi berdasar ketakutan, tidak akan 
menciptakan keberhasilan jangka panjang. 

e. Memenangkan Kerja Sama 

Komponen dasar dari lingkunagn motivasional 
adalah kerja sama, yang haus diberikan pimpinan 
kepada bawahan dan sebaliknya diharapkan dari 
mereka. Adalah penting mengawasi dan mendukung 
bawahan, namun perlu dipastikan tidak merusak 
motivasi di tempat pekerjaan. 

Apabila bawahan meyakini bahwa pimpinan 
menghalangi jalur karirnya, maka akan cepat 
menjadi demotivasi. Sebagain pekerjaan manajer 
adalah memperkuat karier mereka sehingga harus 
menekankan pentingnya menjaga orang yang sangat 
baik. Dalam memberikan dukungan perlu diingat 
bahwa kita tidak boleh memberikan janji yang tidak 
mungkin kita berikan. 

Memberikan insentif yang murah atau mudah adalah 
cara yang sederhana dan penting untuk 
memenangkan dan memelhara kerja sama. Hal 
tersebut dapat dilakukan dengan cara 
menyampaaikan pengakuan didepan publik, 
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memberi penghargaan tertulis, dan melalui 
pertemuan yang meningkatkan moral. 

f. Mendorong Inisiatif 

Tanda yang pasti untuk motivasi tinggi adalah 
banyaknya inisiatif. Kemampuan mengambil inisiatif 
tergantung pada pemberdayaan dan lingkungan 
yang mengenal kontribusi. Semakin banyak kita 
mengharapkan orang, semakin banyak mereka 
memberi, selama kita mendukungnya. Untuk itu, 
perlu diberikan kesempatan menggunakan 
inisiatifnya sendiri apabila mungkin. Semua 
bawahan perlu diberi dorongan untuk mencapainya 
dengan menetapkan target tinggi tetapi realistik 
(Wibowo, 2014:324). 

 

E. Teori Motivasi Kerja 

Teori motivasi meliputi isi dan proses. Teori isi 
memusatkan perhatiannya pada pertanyaan, “Apa 
penyebab perilaku terjadi dan berhenti?” Jawabannya 
terpusat pada (a) kebutuhan, keinginan atau dorongan 
yang memacu untuk melakukan kegiatan, (b) hubungan 
karyawan dengan faktor-faktor eksternal dan internal 
yang menyebakan mereka melakukan kegiatan. 
Sedangkan teori proses memusatkan perhatian pada 
bagaimana perilaku dimulai dan dilaksanakan. Model 
teori isi, seperti gambar 2.4 
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Gambar 2.4 Model Teori Isi dari Motivasi (Stoner & 
Freedman, 2000) 

 

Proses motivasi digambarkan Chung & Megginson 
(1981) seperti Gambar 2.5 berikut. 

Gambar 2.5 Proses Motivasi (Chung & Megginson, 
1981) 

 

Berdasarkan Gambar 2.5 di atas, dapat diketahui 
terjadinya proses motivasi diawali oleh adanya 
kebutuhan. Kebutuhan itu dipenuhi oleh insentif atau 
gaji/upah dari organisasi tempat bekerja. Gaji/upah yang 
diterima memberikan dampak persepsi. Misalnya, jika 
organisasi semakin maju maka organisasi semakin 
untung. Apabila organisasi banyak keuntungannya, 
diharapkan gaji/upah yang akan diterima semakin besar 
pula. Untuk maksud tersebut, muncul usaha-usaha 
motivasi. Usaha-usaha motivasi dan kemampuan 
mempengaruhi tingkat kinerja. Tingkat kinerja 
mempengaruhi ganjaran dan produktifitas. Produktifitas 
mempengaruhi insentif organisasi dan ganjaran 
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mempengaruhi kepuasan. Apabila kepuasan telah 
terpenuhi, maka akan muncul pula kebutuhan-
kebutuhan baru, demikian seterusnya. 

Newstrom & Davis (1997) memberikan pola 
motivasi dengan asumsi bahwa setiap manusia 
cenderung mengembangkan pola motivasi tertentu 
sebagai hasil dari lingkungan budaya tempat manusia 
hidup. Pola ini sebagai sikap yang mempengaruhi cara-
cara orang memandang pekerjaan dan menjalani 
kehidupan mereka. Empat pola motivasi yang sangat 
penting adalah prestasi, afiliasi, kompetensi, dan 
kekuasaan. Keempat pola tersebut dijelaskan oleh Tabel 
2.4 berikut. 

Tabel 2.3 Pola Motivasi 

 

(Newstrom & Davis, 1997) 

Selanjutnya tentang teori motivasi menurut para 
tokoh dikemukakan secara ringkas sebagai berikut. 

a. Hierarki Kebutuhan Maslow 

Menurut teori hierarki kebutuhan Maslow terdapat 
lima tingkatan kebutuhan, dari kebutuhan manusia 
yang paling rendah hingga kebutuhan manusia yang 
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paling tinggi. Urutan motivasi tersebut dapat dilihat 
pada gambar berikut. 

Gambar 2.6 Hirarki Kebutuhan Menurut Maslow

 

 

Dari gambar di atas tampak bahwa kebutuhan utama 
manusia berada pada tingkatan pertama, yaitu 
kebutuhan fisiologikal. Setelah kebutuhan utama ini 
terpenuhi barulah menginjak pada kebutuhan kedua 
(yang lebih tinggi), yaitu kebutuhan akan rasa aman. 
Kebutuhan ketiga baru dilaksanakan setelah 
kebutuhan kedua terpenuhi. Proses seperti ini 
berjalan terus sampai akhirnya terpenuhi kebutuhan 
kelima, yaitu kebutuhan aktualisasi diri. 

Kebutuhan-kebutuhan tersebut dapat dijabarkan 
sebagai berikut: 
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1) Kebutuhan fisiologikal 

Kebutuhan fisiologikal adalah kebutuhan dasar 
untuk menunjang kehidupan manusia, yaitu 
sandang, pangan, papan, dan seks. Apabila 
kebutuhan ini belum terpenuhi secukupnya, 
maka kebutuhan lain tidak akan memotivasi 
manusia. 

2) Kebutuhan rasa aman 

Kebutuhan rasa aman adalah kebutuhan akan 
kebebasan dari bahaya fisik, rasa takut 
kehilangan pekerjaan dan materi. 

3) Kebutuhan sosialisasi 

Sebagai makhluk sosial manusia membutuhkan 
pergaulan dengan sesamanya untuk hidup 
berkelompok, bergaul, bermasyarakat, ingin 
mencintai dan dicintai, serta ingin memiliki dan 
dimiliki. 

4) Kebutuhan penghargaan 

Kebutuhan penghargaan muncul dari keinginan 
seseorang untuk dihargai oleh orang lain, 
sehingga mereka menjadi percaya diri bahwa 
ada orang lain yang membutuhkannya.  

5) Kebutuhan aktualisasi diri 

Kebutuhan ini adalah kebutuhan puncak 
manusia, yaitu kebutuhan akan aktualisasi diri 
atau realisasi diri atau pemenuhan kepuasan 
atau ingin berprestise. Dengan kebutuhan ini 
seseorang memiliki sesuatu bukan hanya karena 
fungsi tetapi juga gengsi, karenanya maka 
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seseorang berusaha untk mengoptimalkan 
potensi dirinya secara kreatif dan inovatif, ingin 
mencapai taraf hidup yang serba sempurna atau 
derajad yang setinggi-tingginya (Usman, 
2014:281-285). 

b. Teori Murray 

Menurut Murray (dalam Usman, 2014:286), manusia 
mempunyai sejumlah kebutuhan yang meotivasinya 
untuk berbuat. Kebutuhan-kebutuhan manusia itu, 
antara lain: 1) pencapaian hasil kerja, 2) afiliasi, 3) 
agresi, 4) otonomi, 5) pamer, 6) kata hati, 7) 
memelihara hubungan baik, 8) memerintah 
(berkuasa), 9) kekuatan, dan 10) pengertian. 

c. Teori Hygiene Herzberg 

Menurut Herzberg (dalam Rivai, 2012:726) terdapat 
dua faktor yang memotivasi seseorang, yaitu faktor 
intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik 
adalah isi pekerjaan yang apabila ada dalam 
pekerjaan tersebut akan menggerakkan prestasi 
kerja yang kuat. Sebaliknya, jika kondisi tersebut 
tidak ada, maka akan timbul rasa ketidakpuasan. 
Faktor intrinsik tersebut meliputi:adalah: 1) prestasi, 
2) pengakuan, 3) tanggung jawab, 4) kemajuan, 5) 
pekerjaan itu sendiri, 6) kemungkinan berkembang. 
Sedangkan faktor ekstrinsik meliputi: 1) Upah, 2) 
Jaminan pekerjaan, 3) kondisi kerja, 4) status, 5) 
prosedur perusahaan, 6) mutu supervisi, 7) mutu 
hubungan antar pribadi di antara rekan kerja, 
dengan atasan, dan dengan bawahan. 
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d. Teori McClelland 

Menurut McClelland (dalam Usman, 2014:292) 
manusia mempunyai tiga macam kebutuhan, yaitu: 
1) kebutuhan berprestasi, 2) kebutuhan akan afiliasi, 
dan 3) kebutuhan akan kekuasaan.  

Motivasi berprestasi adalah dorongan dari dalam diri 
untuk mengatasi segala tantangan dan hambatan 
dalam upaya mencapai tujuan. Indikator orang yang 
memiliki motif berprestasi tinggi, adalah: 

1) Bertanggung jawab atas segala perbuatannya, 
mengaitkan diri pada karier atau hidup masa 
depan, dan tidak menyalahkan orang lain dalam 
kegagalannya. 

2) Berusaha mencari umpan balik atas segala 
perbuatannya, selalu bersedia mendengarkan 
pendapat orang lain sebagai masukan dalam 
memperbaiki dirinya. 

3) Berani mengambil risiko dengan penuh 
perhitungan. 

4) Berusaha melakukan sesuatu secara inovatif dan 
kreatif. 

5) Merasa dikejar-kejar waktu, pandai mengatur 
waktu. 

6) Bekerja keras dan bangga atas hasil yang telah 
dicapai. 

Motivasi afiliasi adalah dorongan untuk 
berhubungan dengan orang lain atau dorongan 
untuk memiliki sahabat sebanyak-banyaknya. Orang 
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yang motif bersahabatnya tinggi, mempunyai ciri-ciri 
sebagai berikut:  

1) Lebih suka bersama orang lain daripada 
sendirian, 

2) Sering berkomunikasi dengan orang lain. 

3) Lebih mengutamakan hubungan pribadi 
daripada tugas kerja. 

4) Selalu bermusyawarah untuk mufakat dengan 
orang lain. 

5) Lebih efektif apabila bekerja sama dengan orang 
lain. 

Motivasi berkuasa adalah dorongan untuk 
mempengaruhi orang lain agar tunduk kepada 
kehendaknya. Indikator orang yang mempunyai 
motif berkuasa yang tinggi, yaitu: 

1) Sangat aktif menentukan arah kegiatan 
organisasi. 

2) Sangat peka terhadap pengaruh antar pribadi 
dan kelompok 

3) Mengutamakan prestise 

4) Mengutamakan tugas kerja daripada hubungan 
pribadi 
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Bab VI 

Tinjauan Konsep Kinerja Pembelajaran 

 

A. Hakikat Kinerja Pembelajaran 

Performance diterjemahkan menjadi kinerja, juga 
berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian 
kerja, hasil kerja atau unjuk kerja (LAN, dalam 
Sedarmayanti, 2001:50). Menurut Fattah (2003:19) 
prestasi kerja atau penampilan kerja (performance) 
diartikan sebagai ungkapan kemampuan yang didasari 
oleh pengetahuan, sikap dan keterampilan, dan motivasi 
dalam menghasilkan sesuatu. Kinerja pada dasarnya 
merupakan catatan keberhasilan seseorang dalam 
melakukan suatui pekerjaan atau dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Seperti 
dikemukakan Tika (2006:121), bahwa kinerja adalah 
hasil-hasil fungsi pekerjaan (kegiatan seseorang) atau 
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh 
berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam 
pereode waktu tertentu. Kinerja sangat erat kaitannya 
dengan hasil kerja dari seorang individu. 

Senada dengan pendapat tersebut, Maier dalam 
As’ad (2001:47) menjelaskan bahwa kinerja merupakan 
kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu 
pekerjaan. Pandangan ini menjelaskan bahwa kinerja 
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adalah hasil yang dicapai seseorang menurut kriteria dan 
alat ukur yang berlaku untuk pekerjaan yang 
bersangkutan. Kinerja seseorang dapat terlihat melalui 
aktivitasnya dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari. 
Dengan kata lain, kinerja seseorang terkait dengan 
bagaimana seseorang melaksanakan tugas dan hasil yang 
telah diraihnya berdasarkan kriteria dan alat ukur yang 
berlaku untuk pekerjaan tersebut. 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau 
actual performance (prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Jadi 
menurut bahasa kinerja bisa diartikan sebagai prestasi 
yang nampak sebagai bentuk keberhasilan kerja pada diri 
seseorang. Keberhasilan kinerja juga ditentukan dengan 
pekerjaan serta kemampuan seseorang pada bidang 
tersebut. Keberhasilan kerja juga berkaitan dengan 
kepuasan kerja seseorang.  

Menurut King dalam Edriati (2009:6), kinerja adalah 
aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas pokok 
yang dibebankan kepadanya. Pelaksanaan tugas dan 
tanggung jawab tersebut merupakan pengekspresian 
seluruh potensi dan kemampuan yang dimiliki seseorang 
serta menuntut adanya kepemilikan yang penuh dan 
menyeluruh. Mengacu dari pandangan ini, dapat 
dipahami bahwa kinerja seseorang terkait dengan tugas 
rutin yang dikerjakannya. Sebagai seorang guru, tugas 
rutinnya adalah melaksanakan proses belajar mengajar 
disekolah. Hasil yang dicapai secara optimal dari tugas 
mengajar itu merupakan kinerja seorang guru. 
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Mitchel dalam Yusrizal (2008:19) memandang 
bahwa kinerja merupakan hasil interaksi atau 
berfungsinya unsur motivasi, dan kemampuan pada diri 
seseorang. Menurut Mitchel, faktor motivasi dan 
kemampuan harus terpenuhi untuk menghasilkan 
kinerja yang tinggi. Kemampuan tanpa motivasi atau 
motivasi tanpa kemampuan tidak mungkin menghasilkan 
kinerja tinggi. Berdasarkan pandangan ini dapat 
ditegaskan bahwa kinerja dapat dipandang sebagai hasil 
perkalian antara kemampuan dan motivasi. Kemampuan 
menunjuk pada kompetensi seseorang dalam 
mengerjakan tugas-tugas tertentu. Sedangkan motivasi 
dalam kinerja menjunjuk pada adanya keinginan individu 
dalam menunjukkan perilaku dan kesediaan berusaha 
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya. Penjelasan 
tersebut mengindikasikan adanya kaitan antara kinerja 
guru dengan kompetensi guru, yang mana seorang guru 
akan memiliki tingkatan kerja yang tinggi jika didukung 
dengan kompetensi yang baik. Perpaduan antara 
kompetensi dengan motivasi yang dimiliki oleh seorang 
guru pada akhirnya akan melahirkan kinerja yang tinggi. 

Selaras dengan pengertian di atas, Al-Qur’an 
menjelaskan tentang pentingnya kinerja yang baik dalam 
Surat Al-Ahqaaf ayat 19 yang artinya: “dan bagi masing-
masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka 
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka 
(balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka 
tiada dirugikan” (Depag RI, 1996:825). 

Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan 
membalas setiap amal perbuatan manusia berdasarkan 
apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika seseorang 
melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan 
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kinerja yang baik pula bagi organisasinya maka ia akan 
mendapat hasil yang baik pula dari kerjaannya dan akan 
memberikan keuntungan bagi organisasinya. 

Dalam ayat yang lain, Al-Qur’an juga menegaskan 
bahwa kinerja memiliki arti kesungguhan dan kemauan 
dalam melaksanakan tugas, dalam surat at-Taubah 105 
dijelaskan bahwa “dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, 
Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin 
akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang 
ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu 
apa yang telah kamu kerjakan.” 

Lebih jauh, Gagne dalam Safari (2008:232-242), 
mengungkapkan bahwa dalam kegiatan pembelajaran 
setidaknya ada tiga kemampuan pokok yang perlu 
dimiliki oleh guru, yaitu: 1) merencanakan kagiatan 
belajar mengajar, 2) mengelola kegiatan belajar 
mengajar, 3) menilai kegiatan belajar mengajar. 

Senada dengan Gagne, dalam Suharsaputra 
(2010:211) menyatakan bahwa guru dalam pengelolaan 
pembelajaran harus memiliki kemampuan antara lain: 

a. Kemampuan menyusun rencana pembelajaran yang 
meliputi: mampu mendeskripsikan tujuan 
pembelajaran, mampu memilih atau menentukan 
materi, mampu mengorganisir materi, mampu 
menentukan metode atau strategi pembelajaran.  

b. Kemampuan melaksanakan pembelajaran yang 
meliputi: mampu membuka pelajaran, mampu 
menyajikan materi, mampu menggunakan metode 
atau strategi, mampu menggunakan alat peraga, 
mampu menggunakan bahasa yang komunikatif, 
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mampu memotivasi siswa, mampu berinteraksi 
dengan siswa secara komunikatif, mampu 
mengalokasikan waktu. 

c. Kemampuan mengadakan evaluasi pembelajaran 
yang meliputi: mampu mengadakan diskusi dengan 
siswa, mampu menyimpulkan pembelajaran, mampu 
memberikan soal atau permasalahan, mampu 
melaksanakan penilaian, mampu memberikan 
umpan balik. 

Kemampuan-kemampuan tersebut pada dasarnya 
merupakan bagian tak terpisahkan yang harus dimiliki 
dan merupakan bagian dari kompetensi guru. 
Kemampuan mengajar pada seorang guru pada dasarnya 
juga merupakan pencerminan penguasaan guru terhadap 
kompetensinya. Dengan kata lain, kemampuan dan 
keterampilan mempunyai peran yang sangat erat dengan 
kinerja dan merupakan suatu prasyarat bagi 
keberhasilan dalam suatu proses perwujudan kinerja. 

Seorang guru yang kompeten harus menguasai 
materi pembelajaran yang diajarkan, mampu memahami 
kebutuhan peserta didik sehingga dapat menyesuaikan 
strategi dan metode pembelajaran yang tepat dengan 
tahap perkembangan peserta didik, tidak terpaku pada 
satu metode saja, sehingga dapat menjadi guru yang 
inovatif dan aktif mengembangkan keteampilan dan 
pengetahuan yang berhbungan dengan pengajaran dan 
pembelajaran, bisa melihat ke sekelilingnya atau 
bertukar pikiran dengan guru lainnya.  

Tugas utama seorang guru adalah mengelola proses 
pembelajaran. Seorang guru memiliki kinerja yang baik 
jika mampu menjalankan tugasnya dengan baik. Tugas 
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mengajar seorang guru meliputi merencanakan 
pengajaran dengan baik, melaksanakan pengajaran 
dengan baik, menilai pengajaran secara tepat dan akurat, 
dan dapat menindak lanjuti hasil penilaian, prestasi 
belajar peserta didik dengan baik sebagai bahan evaluasi 
dan dasar dalam perencanaan pengajaran berikutnya 
serta selalu mengembangkan dirinya untuk lebih baik 
sebagai guru profesional. 

 

B. Faktor Kinerja Pembelajaran 

Pada dasarnya kinerja pembelajaran guru 
dipengaruhi oleh berbagai faktor. Simanjuntak (2010:11) 
mengungkapkan bahwa kinerja individu dipengaruhi 
oleh banyak faktor yang dapat digolongkan menjadi tiga 
kelompok, yaitu: kompetensi individu yang bersangkutan 
meliputi kemampuan, keterampilan, dukungan 
organisasi meliputi struktur organisasi, teknologi, dan 
kondisi kerja, dan dukungan manajemen meliputi 
hubungan industrial, pengawasan dan kepemimpinan.  

Pengawasan menjadi salah satu faktor penting dalam 
peningkatan kinerja karena pegawasan menjalankan 
fungsi kontrol terhadap semua kegiatan yang 
dilaksanakan. Sebagaimana dijelaskan sebelumnya, 
Sagala (2010:172) mengungkapkan bahwa faktor yang 
menjadi penyebab rendahnya profesional guru, yaitu: 
bantuan supervisi oleh pengawas sekolah yang tidak 
memadahi, bantuan supevisi dari kepala sekolahnya yang 
tidak membantu. Di samping itu juga, tidak ada sejawat 
guru yang pantas menjadi teman untuk tukar 
pengalaman. 
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Lebih lanjut untuk meningkatkan kinerja individu 
juga membutuhkan adanya motivasi. Tika (2006:122) 
menjelaskan bahwa faktor-faktor yang berpengaruh 
terhadap kinerja seseorang atau kelompok terdiri dari 
faktor intern dan ekstern. Faktor intern yang 
mempengaruhi kinerja karyawan atau kelompok terdiri 
dari kecerdasan, keterampilan, kestabilan, emosi, 
motivasi, persepsi, peran, kondisi keluarga, kondisi fisik 
seseorang dan karakteristik kelompok kerja dan 
sebagainya. Sedangkan faktor ekstern yang 
mempengaruhi kinerja karyawan atau kelompok antara 
lain berupa peraturan ketenagakerjaan, keinginan 
pelanggan, pesaing, nilai-nilai sosial, serikat buruh, 
kondisi ekonomi, perubahan lokasi kerja, dan kondisi 
pasar. 

Berdasarkan pendapat tersebut, faktor intern lebih 
cenderung pada setiap individu karyawan. Faktor intern 
yang ada pada setiap individu dapat dimulai dari diri 
masing-masing individu dan disertai dukungan dari 
lembaga tempat kerja, sedangkan faktor ekstern 
merupakan faktor pendukung individu dalam bekerja. 
Individu dapat memiliki kinerja yang baik apabila faktor 
intern dan ekstern dapat sejalan dengan baik.  

Menurut Samini, faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja adalah sebagai berikut: 

a. Kemampuan Kepribadian dan Minat Kerja. 
Kemampuan merupakan kecakapan seseorang, 
seperti kecerdasan dan keterampilan. Kemampuan 
pekerja dapat mempengaruhi kinerja pekerja dalam 
berbagai cara, misalnya dalam cara pengambilan 
keputusan, cara menginterpretasikan tugas dan 
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penyelasaian tugas. Kepribadian adalah serangkaian 
ciri yang relatif mantap yang dipengaruhi oleh 
keturunan dan faktor sosial, kebudayaan dan 
lingkungan. Sedangkan minat merupakan suatu 
valensi atau sikap.  

b. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran 
seorang yang merupakan taraf pengertian dan 
penerimaan seseorang individu atas tugas yang 
dibebankan kepadanya. Makin jelas pengertian 
pekerjaan mengenai persyaratan dan sasaran 
pekerjaan, makin banyak energi yang dapat 
dikerahkan untuk kegiatan kearah tujuan. 

c. Tingkat Motivasi Kerja. Motivasi adalah daya energi 
yang mendorong, mengarahkan dan 
mempertahankan perilaku. Kinerja dimulai dari 
pengakuan yang jelas faktor-faktor yang mendukung 
motivasi dan kinerja dari individu maupun 
organisasi. 

Sementara Davis dalam Mangkunegara (2007:13), 
mengungkapkan bahwa kinerja juga dipengaruhi oleh 
faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi, dengan 
rumusan sebagai berikut: 

a. Human Performance = ability + motivation 

b. Motivation = attitude + situation 

c. Ability = knowledge + skill 

Dari pengertian tersebut dapat dipahami bahwa 
pencapaian kinerja dipengaruhi oleh kemampuan dan 
motivasi individu, motivasi dipengaruhi oleh sikap 
pimpinan dan kondisi tempat kerja individu. Kemudian 
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kemampuan individu itu sendiri dipengaruhi oleh 
pengetahuan dan keterampilan individu dalam bekerja. 

a. Faktor kemampuan  

Secara psikologis, kemampuan terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality 
(knowledge skill). Artinya, pimpinan dan karyawan 
yang mempunyai IQ di atas rata-rata dan jenius 
dengan pendidikan yang memadahi untuk jabatan 
dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-
hari, maka akan lebih mudah melaksanakan tugas 
secara maksimal. 

b. Faktor Motivasi 

Motivasi diartikan suatu sikap dari pimpinan 
terhadap situasi kerja di lingkungan organisasinya. 
Situasi kerja yang dimaksud adalah mencakup antara 
lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, 
kebijakan pimpinan dan pola kepemimpinan dan 
kondisi kerja.  

Terkait dengan faktor motivasi, Uno (2007:79) 
mengungkapkan bahwa: orang yang belajar cepat dan 
lebih baik apabila mereka sangat termotivasi untuk 
mencapai sasaran mereka. Karena termotivasi untuk 
mencapai sasarannya, maka selalu mau menerima saran 
dan nasehat untuk menigkatkan kinerjanya. Searah 
dengan pendapat di atas, Mulyasa (2007:227) 
menjelaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh faktor 
eksternal dan faktor internal, yaitu: 1) dorongan untuk 
bekerja, 2) tanggung jawab terhadap tugas, 3) minat 
terhadap tugas, 4) penghargaan atas tugas, 5) peluang 
untuk berkembang, 6) perhatian dari kepala sekolah, 7) 
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hubungan interpersonal sesama guru, 8) adanya 
pelatihan, 9) kelompok diskusi terbimbing, dan 10) 
layanan perpustakaan. Selanjutnya, masing-masing 
faktor tersebut dijelaskan sebagai berikut.  

a) Dorongan untuk bekerja 

Kecenderungan dan intensitas perbuatan seseorang 
dalam bekerja kemungkinan besar dipengaruhi oleh 
jenis kebutuhan yang ada pada diri orang yang 
bersangkutan. Demikian halnya guru, dalam 
mengembangkan rencana pelaksanaan 
pembelajaran, tentu dipengaruhi oleh keinginan-
keinginan yang kuat sesuai peranannya, maka akan 
berusaha melakukan tugas-tugas yang berkaitan 
dengan upaya penyusunan rencana pelaksanaan 
pembelajaran secara optimal. 

b) Tanggung jawab terhadap tugas 

Setiap guru memiliki tanggung jawab terhadap 
sejumlah tugas yang harus dilakukan sesuai dengan 
jabatannya. Tanggung jawab guru merupakan 
tuntutan dalam melaksanakan tugas dan 
kewajibannya sebagai seorang guru, sehingga guru 
yang bertanggung jawab akan berusaha 
melaksanakan tugas dan kewajibannya dengn baik 
ndan sungguh-sungguh. 

c) Minat terhadap tugas 

Tugas-tugas yang dikerjakan oleh seorang guru 
mencerminkan kegiatan-kegiatan yang berkaitan 
dengan minat terhadap tugas yang dibebankannya. 
Dalam kaitannya dengan minat guru terhadap 
pengembangan rencana pelaksanaan pempelajaran 
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berarti dalam diri guru terdapat perasaan suka atau 
tidak suka untuk mengembangkan rencana 
pelaksanaan pembelajaran setiap akan melakukan 
kegiatan proses pembelajaran, sehingga dapat 
meningkatkan kualitas pembelajaran. 

d) Penghargaan atas tugas  

Penghargaan atas keberhasilan yang dicapai guru 
dalam bekerja merupakan salah satu motivasi yang 
memacu dan mendorong seorang guru untuk bekerja 
dan berprestasi lebih baik. Penghargaan dapat 
menumbuhkan rasa cinta, bangga dan tanggung 
jawab terhadap tugas-tugas yang diberikan sehingga 
dapat meningkatkan produktifitas kinerja seorang 
guru. 

e) Peluang untuk berkembang 

Motivasi kerja yang tinggi antara lain ditandai oleh 
suatu kondisi ketika seseorang memiliki kesempatan 
untuk meningkatkan pengetahuan dan 
keteramapilan, serta mempunyai kesempatan untuk 
berkembang. Oleh karena itu, motivasi kerja 
seseorang dapat dilihat dari kesempatan atau 
peluang yang bersangkutan untuk mengembangkan 
diri dalam rangka meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan dalam bekerja. 

f) Perhatian dari Kepala Sekolah 

Perhatian kepala sekolah terhadap guru sangat 
penting untuk meningkatkan profesionalisme serta 
kinerja guru dan tenaga kependidikan lain di sekolah. 
Perhatian kepala sekolah dalam meningkatkan 
profesionalisme guru dapat dilakukan melalui 
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diskusi kelompok, dan kunjungan kelas atau 
supervisi. 

g) Hubungan interpersonal sesama guru 

Hubungan interpersonal sesama guru karena 
motivasi kerja dapat mempengaruhi kualitas kinerja 
guru. Hal tersebut dikarenakan, motivasi kerja dapat 
terbentuk dari interaksi dengan lingkungan sosial di 
sekitarnya, seperti terjadinya suasana kerja yang 
kondusif. 

h) Adanya pelatihan (MGMP dan KKG) 

Melalaui pelatihan yang berupa kegiatan MGMP dan 
KKG diharapkan semua kesulitan dan permasalahan 
yang dihadapi oleh guru dalam pembelajaran dapat 
dipecahkan dan diharapkan dapat meningkatkan 
mutu pendidikan di sekolah melalui peningkatan 
mutu pembelajaran (effective teaching) 

i) Kelompok diskusi terbimbing 

Untuk menunjang pengembangan guru dalam 
mengembangkan kompetensi guru, perlu dibentuk 
kelompok diskusi terbimbing, untuk mengatasi guru 
yang kurang semangat dalam melaksanakan tugas-
tugas pembelajaran. Diskusi terbimbing dapat 
meningkatkan motivasi dan semangat kerja guru. 
Dengan demikian, upaya ini perlu dikembangkan 
dengan cara mencari model-model pembinaan yang 
efektif dan efisien untuk meningkatkan 
profesionalisme dan kinerja guru. 
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j) Layanan perpustakaan 

Salah satu sarana peningkatan profesionalisme guru 
adalah tersedianya buku dan sumber yang dapat 
menunjang kegiatan pembelajaran dan 
pembentukan guru. Pengadaan buku pustaka perlu 
diarahkan untuk mendukung kegiatan pembelajaran 
dan pembentukan guru. Pengadaan buku pustaka 
perlu diarahkan untuk mendukung kegiatan 
pembelajaran untuk memenuhi kebutuhan peserta 
didik dan guru akan materi pembelajaran.  

Menurut Timple dalam Mangkunegara (2007:15), 
terdapat dua faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang, yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 
Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan 
dengan sifat-sifat seseorang, terdiri dari: (1) 
pengetahuan, (2) kemampuan, (3) kepercayaan diri, 
(4) motivasi, (5) persepsi, (6) komitmen, (7) sikap, 
dan lain-lain. Sedangkan faktor eksternal yaitu 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 
yang berasal lingkungan, terdiri dari: (1) iklim dan 
budaya sekolah, (2) kebijakan sekolah, (3) 
manajemen sekolah, (4) supervisi akademik, (5) 
sarana prasarana, (6) lingkungan organisasi yang 
kondusif, (7) kompensasi, (8) perilaku 
kepemimpinan. 

 

C. Penilaian Kinerja Pembelajaran 

Penilaian kinerja guru menurut Peraturan Menteri 
Negara Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi 
Birokrasi Nomor 16 tahun 2009, penilaian kienerja guru 
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adalah penilaian yang dilakukan terhadap setiap butir 
kegiatan tugas utama guru dalam rangka pembinaan 
karier, kepangkatan, dan jabatannya. Pelaksanaan tugas 
utama guru tidak dapat dipisahkan dari kemampuan 
seorang guru dalam penguasaan dan penerapan 
kompetensinya. Dalam hal ini adalah kompetensi yang 
sangat diperlukan guru seperti yang diamanatkan oleh 
peraturan menteri pendidikan nasional nomor 16 tahun 
2007 tentang standar kualifkasi akademik dan 
kompetensi guru. Penguasaan dalam penerapan 
kompetensi sangat menentukan tercapainya kualitas 
proses pembelajaran, pembimbing pesertya didik dan 
pelaksanaan tugas tambahan yang relevan yang sesuai 
dengan fungsi sekolah atau madrasah. Untuk itu, perlu 
dikembangkan sistem penilaian kinerja guru. 

Sistem penilaian kinerja guru ada;ah sebuah sistem 
pengelolaan kinerja berbasis guru yang didesain untuk 
mengevaluasi tingkatan kinerja guru secara individu 
dalam rangka mencapai kinerja sekolah secara maksimal 
yang berdampak pada peningkatan prestasi peserta 
didik. Ini merupakan bentuk penilaian yang sangat 
penting untuk mengukur kinerja guru dalam 
melaksanakan pekerjaannya sebagai bentuk 
akuntabilitas sekolah. Pada dasarnya sistem penilaian 
kinerja guru bertujuan:  

a. Menentukan tingkat kompetensi guru. 

b. Meningkatkan efisiensi dan efektivitas kinerja guru 
dan sekolah. 

c. Menyajikan suatu landasan untuk pengambilan 
keputusan dalam mekanisme penetapan efektif atau 
kurang efektifnya kinerja guru. 
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d. Menyediakan landasan untuk program 
pengembangan keprofesian berkelanjutan bagi guru.  

e. Menjamin bahwa guru melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya serta mempertahankan sikap 
positif dalam mendukung pembelajaran peserta 
didik untuk mencapai prestasi, dan  

f. Menyediakan dasar dalam sistem peningkatan 
promosi dan karier guru serta bentuk penghargaan 
lainnya.  

Dalam konteks peraturan tersebut di atas, penilaian 
kinerja guru memiliki dua fungsi utama, yaitu: 

a. Menilai unjuk kerja (kinerja) guru dalam 
menerapkan semua kompetensi yang diperlukan 
pada proses pembelajaran, pembimbing, atau 
pelaksanaan tugas tambahan yang relevan dengan 
fungsi sekolah atau madrasah. Dengan demikian, 
hasil penilaian kinerja menjadi profil kinerja guru 
yang dapat memberikan gambaran kekuatan dan 
kelemahan guru. Profil kinerja guru juga dapat 
dimaknai sebagai suatu analisis kebutuhan atau 
audit keterampilan untuk setiap guru yang dapat 
dipergunakan sebagai dasar untuk merencanakan 
pengembangan keprofesian berkelanjutan bagi guru. 

b. Menghitung angka kredit yang diperoleh guru atas 
kinerja pembelajaran, pembimbingan, atau 
pelaksanaan tugas tambahan yang relevan dengan 
fungsi sekolah atau madrasah pada tahun penilaian 
kinerja guru dilaksanakan. Kegiatan penilaian kinerja 
dilakukan setiap tahun sebagai bagian dari proses 
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pengembangan karier dan promosi guru untuk 
kenaikan pangkat dan jabatan fungsionalnya. 

Hasil penilaian kinerja guru diharapkan dapat 
bermanfaat untuk menentukan berbagai kebijakan yang 
terkait dengan peningkatan kompetensi dan 
profesionalisme guru sebagai ujung tombak pelaksanaan 
proses pendidikan dalam menciptakan insan yang 
cerdas, komprehensif, dan berdaya saing tinggi. Penilaian 
kinerja guru merupakan acuan bagi sekolah atau 
madrasah untuk menetapkan pengembangan karier dan 
promosi guru. bagi guru, penilaian kinerja guru 
merupakan pedoman untuk mengetahui unsur-unsur 
kinerja yang dinilai dan sebagai sarana untuk mengkaji 
kekuatan dan kelemahan individu dalam rangka 
memperbaiki kualitas kinerjanya.  

Penialian kinerja guru dilakukan terhadap 
kompetensi guru sesuai dengan tugas pembelajaran, 
pembimbingan, atau tugas tambahan yang relevan 
dengan fungsi sekolah atau madrasah. Bagi guru kelas 
atau mata pelajaran dan guru bimbingan dan konseling 
atau konselor, kompetensi yang dijadikan dasar untuk 
penilaian kinerja guru adalah kompetensi pedagogik, 
profesional, sosial dan kepribadian, sebagaimana 
ditetapkan dalam Peraturan Menteri Pendidikan 
Nasional nomor 16 tahun 2007. Keempat kompetensi ini 
telah dijabarkan menjadi sub kompetensi dan indikator 
yang harus dapat ditunjukkan dan diamati dalam 
berbagai kegiatan, tindakan, dan sikap guru dalam 
melaksanakan pembelajaran atau pembimbingan. 
Sedangkan untuk tugas tambahan yang relevan dengan 
fungsi sekolah atau madrasah, penilaian kinerja 
dilakukan berdasarkan kompetensi tertentu sesuai 
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dengan tugas tambahan yang dibebankan (misalnya; 
sebagai kepala sekolah atau madrasah, wakil kepala 
sekolah atau madrasah, pengelola perpustakaan, dan 
sebagainya). Sebagaimana diatur dalam Peraturan 
Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara dan 
Reformasi Birokrasi Nomor 16 tahun 2009. 

 

D. Syarat Penilaian Kinerja Pembelajaran 

Untuk memperoleh hasil penilaian yang benar dan 
tepat, penilaian kinerja guru harus memenuhi 
persyaratan sebagai berikut: 

a. Valid 

Sistem penilaian kinerja guru dikatakan valid bila 
aspek yang dinilai benar-benar mengukur 
komponen-komponen guru dalam melaksanakan 
pembelajaran, pembimbingan, dan atau yang lain 
yang relevan dengan fungsi sekolah atau madrasah. 

b. Reliabel 

Sistem penilaian kinerja guru dikatakan reliabel atau 
mempunyai tingkat kepercayaan tinggi bila proses 
yang dilakukan memberikan hasil yang sama untuk 
seorang guru yang dinilai kinerjanya oleh siapaun 
dan kapanpun. 

c. Praktis 

Sistem penilaian kinerja guru dikatakan praktis bila 
dapat dilakukan oleh siapapun dengan relatif mudah, 
dengan tingkat validitas dan reliabilitas yang sama 
dalam semua kondisi tanpa memerlukan persyaratan 
tambahan.  
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E. Prinsip Pelaksanaan Kinerja 
Pembelajaran Guru 

Agar hasil pelaksanaan dan penilaian kinerja guru 
dapat dipertanggung jawabkan, penilaian kinerja guru 
harus memenuhi prinsip-prinsip berikut. 

a. Berdasarkan ketentuan. 

Penilaian kinerja guru harus dilaksanakan sesuai 
dengan prosedur dan mengacu pada peraturan yang 
berlaku. 

b. Berdasarkan Kinerja 

Aspek yang dinilai dalam penilaian kinerja guru 
adalah kinerja yang dapat diamati dan dipantau 
sesuai dengan tugas guru sehari-hari dalam 
melaksanakan kegiatan pembelajaran, 
pembimbingan, dan/atau tugas tambahan yang 
relevan dengan fungsi sekolah. 

c. Berlandaskan Dokumen 

Penilai, guru yang dinilai, dan unsur lain yang terlibat 
dalam proses penilaian kinerja guru, terutama yang 
berkaitan dengan pernyataan komponen dan 
indikator kinerjanya secara utuh. Sehingga penilai, 
guru dan unsur lain yang terlibat dalam proses 
penilaian kinerja guru mengetahui dan memahami 
tentang aspek yang dinilai serta dasar dan kriteria 
yang digunakan dalam penilaian. 

d. Dilaksanakan Secara Konsisten 

Penilaian kinerja guru dilaksanakan secara teratur 
setiap tahun diawali dengan evaluasi diri, dan 
memperhatikan hal-hal berikut: 
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1) Obyektif; Penilaian kinerja guru dilaksanakan 
secara obyektif sesuai dengan kondisi nyata guru 
dalam melaksanakan tugas sehari-hari. 

2) Adil; Penilaian kinerja guru memberlakukan 
syarat, ketentuan, dan prosedur standar kepada 
semua guru yang dinilai. 

3) Akuntabel; Hasil pelaksanaan penilaiana guru 
harus dapat dipertanggung jawabkan. 

4) Bermanfaat; Penilaian kinerja guru bermanfaat 
bagi guru dalam rangka peningkatan kualitas 
kinerjanya secara berkelanjutan dan sekaligus 
pengembangan karir profesinya. 

5) Transparan; Proses penilaian kinerja guru 
memungkinkan bagi penilai, guru yang dinilai, 
dan pihak lain yang berkepentingan, untuk 
memperoleh akses informasi atas 
penyelenggaraan penilaian tersebut. 

6) Praktis; Penilaian kinerja guru dapat 
dilaksanakan secara mudah tanpa mengabaikan 
prinsip-prinsip lainnya. 

7) Berorientasi pada tujuan; Penilaian berorientasi 
pada tujuan yang telah ditetapkan. 

8) Berorientasi pada proses; Penilaian kinerja guru 
tidak hanya terfokus pada hasil, tetapi juga perlu 
memperhatikan proses, yakni bagaimana guru 
dapat mencapai hasil tersebut. 

9) Berkelanjutan; Penialaian kinerja guru 
dilaksanakan secara periodik, teratur, dan 
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berlangsung secara terus menerus selama 
seseorang menjadi guru. 

10) Rahasia; Hasil penilaian kinerja guru hanya 
boleh diketahui oleh pihak-pihak terkait yang 
berkepentingan. 

 

F. Dimensi Kinerja Pembelajaran Guru 

Perangkat yang terkait dengan penilaian 
kemampuan guru yang diadopsi oleh Depdiknas dari 
Georgia Departemen of Education telah mengembangkan 
teacher performance assesment instrument menjadi Alat 
Penilaian Kemampuan Guru (APKG) meliputi: 1) Rencana 
Pembelajaran (teaching plan and materials) atau disebut 
dengan RPP (Rencana Pelaksanaan Pembelajaran), 2) 
Prosedur Pembelajaran (classroom procedure), 3) 
Hubungan antar pribadi. 

Oleh karena itu, kinerja atau unjuk kerja dalam 
konteks profesi guru adalah kegiatan yang meliputi 
perencanaan pembelajaran, pelaksanaan pembelajaran/ 
KBM, dan melakukan evaluasi atau penilaian hasil 
pembelajaran (Depdiknas, 2008), yang merupakan 
aktualisasi dari kompetensi guru. Hasil pengukuran 
terhadap ketiga kegiatan tersebut menggambarkan 
jumlah dan mutu proses dan hasil dan hasil kerja yang 
dicapai guru dalam mengajar selama periode waktu 
tertentu.  

Dengan demikian, dimensi dari kinerja mengajar 
guru adalah: 1) Perencanaan pembelajaran, 2) 
Pelaksanaan pembelajaran/KBM, dan 3) Evaluasi hasil 
pembelajaran. Dimensi-dimensi tersebut sangat relevan 
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dengan tiga peran guru dalam mengajar, yaitu: 1) 
Perencana (planner) yang berkaitan dengan pre-teaching 
problems, 2) Pelaksana (organizer) yang berkaitan 
dengan during teaching problems, dan 3) Penilai 
(evaluator) yang berkaitan dengan post teaching 
problems. 

Indikator penilaian terhadap kinerja guru dilakukan 
terhadap tiga kegiatan pembelajaran di atas, yaitu: 

a. Merencanakan Proses Pembelajaran 

Agar kegiatan belajar dan pembelajaran terarah dan 
sesuai dengan tujuan yang akan dicapai, guru harus 
merencanakan kegiatan belajar dan pembelajaran 
yang akan diselenggarakan dengan seksama. Secara 
administratif rencana ini akan dituangkan dalam 
rencana pelaksanaan pembelajaran (RPP). RPP ini 
akan dijadikan pegangan guru dalam menyiapkan, 
melaksanakan dan mengevaluasi kegiatan belajar 
dan pembelajaran yang diselenggarakan bagi peserta 
didik. Tahap ini berhubungan dengan kemampuan 
guru menguasasi bahan ajar, memperkirakan 
mengenai tindakan apa yang akan dilakukan pada 
waktu melaksanakan pembelajaran. 

Bersama dengan iitu menurut Rosyada (2004:123) 
peran guru dalam mengembangkan strategi amat 
penting, karena aktivitas belajar peserta didik sangat 
dipengaruhi oleh sikap dan perilaku guru di dalam 
kelas. Jika mereka antusias memperhatikan aktivitas 
dan kebutuhan-kebutuhan siswa, maka peserta didik 
tersebut pun akan mengembangkan aktivitas-
aktivitas belajarnya dengan baik, giat dan serius. 
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Berkenaan dengan hal tersebut, Mulyasa (2004:80) 
mengemukakan beberapa prinsip yang harus 
diperhatikan dalam mengembangkan persiapan 
mengajar, yaitu: 

1) Rumusan kompetensi dalam persiapan mengajar 
harus jelas. Semakin kongkrit kompetensi, 
semakin mudah diamati dan semakin tepat 
kegiatan-kegiatan yang harus dilakukan untuk 
membentuk kompetensi tersebut. 

2) Persiapan mengajar harus sederhana dan 
fleksibel serta dapat dilakukan dalam kegiatan 
pembelajaran dan pembentukan kompetensi 
peserta didik. 

3) Kegiatan-kegiatan yang disusun dan 
dikembangkan dalam persiapan mengajar harus 
menunjang dan sesuai dengan kompetensi yang 
telah ditetapkan. 

4) Persiapan mengajar yang dikembangkan harus 
utuh dan menyeluruh, serta jelas pencapaiannya. 

5) Harus ada koordinasi antar komponen 
pelaksanan program sekolah, terutama apabila 
pembelajaran dilakukan secara tim (team 
teaching) atau moving class. 

Dalam praktik pengajaran di sekolah, terdapat 
beberapa bentuk persiapan pembelajaran, yaitu: 1) 
Analisis materi pelajaran, 2) Program tahunan, 3) 
Program semester, 4) Silabus, 5) Rencana 
Pelaksanaan Pembelajaran (RPP), dan 6) Program 
perbaikan dan pengayaan. Dalam membuat enam 
rencana tersebut biasanya guru dibantu oleh kepala 
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sekolah, juga rekannya yang biasanya 
dimusyawarahkan dalam KKG atau MGMP. 
Organisasi guru semacam ini biasanya disesuaikan 
dengan kebutuhan masing-masing sekolah. 

b. Melakukan Proses Pembelajaran 

Setelah segala sesuatunya dipersiapkan dengan 
berpegang pada rencana yang telah dibuat, guru 
menyelenggarakan kegiatan pembelajaran. 
Pembelajaran atau proses belajar mengajar adalah 
proses yang diatur dengan tahapan-tahapan tertentu 
agar pelaksanaannya mencapai hasil yang 
diharapkan. Tahapan-tahapan kegiatan 
pembelajaran meliputi kegiatan awal, kegiatan inti, 
dan kegiatan penutup. 

Pada tahap ini, guru bertanya pada dirinya sendiri 
yaitu bukan apa materi yang harus dipelajari oleh 
peserta didik, tetapi juga bagaimana cara yang 
terbaik peserta didik mempelajari materi tersebut. 
Terkait dengan pertanyaan itu, guru diharapkan 
kehadirannya di dalam kelas, sesungguhnya peran 
guru dalam proses pembelajaran tidak tergantikan. 
Guru harus menunjukkan penampilan yang terbaik 
bagi para siswanya, penjelasannya mudah dipahami, 
penguasaan keilmuannnya benar, menguasai 
metodologi dan seni pengendalian siswa. Seorang 
guru juga harus bisa menjadi teman belajar yang baik 
bagi para siswanya sehingga siswa merasa senang 
dan termotivasi belajar bersamanya. 

Menurut Sukardi (2014:30), tugas guru adalah 
mengoptimalkan bakat dan minat kemampuan para 
siswa. Untuk itu diperlukan seni dedaktik. Guru juga 
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pandai menggunakan teknologi pembelajaran 
sehingga menarik bagi para siswa. Pelaksanaan 
pembelajaran dapat dideskripsikan dari tiga 
kegiatan yaitu membuka pembelajaran, 
menyampaikan materi pelajaran, dan menutup 
pembelajaran. 

1) Membuka pembelajaran terdiri dari kegiatan: 

a) Melaksanakan appersepsi atau menilaian 
kemampuan awal 

b) Menciptakan kondisi awal pembelajaran 
melalui upaya: menciptakan semangat dan 
kesiapan belajar memalui bimbingan guru, 
menciptakan suasanan pembelajaran 
demokratis dalam belajar, melalui cara dan 
teknik yang digunakan guru dalam 
mendorong peserta didik untuk kreatif 
dalam belajar dan mengembangkan 
keunggulan yang dimilikinya. 

2) Menyampaikan materi pembelajaran.  

Menurut Majid adalah kegiatan utama untuk 
menanamkan, pengembangkan pengetahuan, 
sikap dan fungsional, praktis, serta setidaknya 
mencakup: (1) penyampaian tujuan 
pembelajaran, (2) penyampaian materi atau 
bahan ajar dengan menggunakan pendekatan, 
metode, sarana dan alat atau bahan yang sesuai, 
(3) pemberian bimbingan bagi pemahaman 
peserta didik, dan (4) melakukan pemeriksaan 
atau pengecekan mengenai pemahaman peserta 
didik. 
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3) Menutup proses pembelajaran 

Kegiatan yang memberikan penegasan atau 
kesimpulan dan penilaian terhadap penguasaan 
bahan kajian yang diberikan pada kegiatan ini. 

c. Mengevaluasi Pembelajaran 

Langkah guru berikutnya adalah mengevaluasi hasil 
pembelajaran. Segala sesuatu yang terencana harus 
dievaluasi agar dapat diketahui apakah kegiatan 
belajar dan pembelajaran telah berjalan dan 
mencapai hasil sebagaimana yang ditetapkan dalam 
rencana pembelajaran. 

Dalam melakukan kegiatan evaluasi seorang guru 
harus memperhatikan tujuan pembelajaran yang 
telah ditetapkan. Selain itu, guru juga harus 
memperhatikan soal-soal evaluasi yang digunakan. 
Soal-soal yang telah dibuat hendaknya dapat 
mengukur kemampuan siswa. 

Subroto (1997:27) mengatakan bahwa guru harus 
mempunyai kemampuan untuk mengevaluasi yang 
mencakup: 1) melaksanakan tes, 2) mengelola hasil 
penilaian, 3) melaporkan hasil penilaian, 4) 
melaksanakan program remidi/perbaikan 
pengajaran.  

Selanjutnya, berdasarkan hasil evaluasi ini guru 
dapat mengambil langkah-langkah tindak lanjut yang 
dinilai selayaknya dilakukan baik oleh guru, peserta 
didik atau orang tua maupun penyelenggara 
pendidikan. Jika hasil evaluasi menunjukkan adanya 
masalah, maka tindak lanjut bersifat solusi. 
Sebaliknya, jika hasil evaluasi mengindikasikan 
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adanya keberhasilan, maka tindak lanjut dapat 
berupa pengayaan atau pengembangan. 

Definisi penilaian proses menurut Usman (1994:38), 
sebagai penilaian terhadap proses belajar uang 
sedang berlangsung yang dilakukan oleh guru 
dengan memberikan umpan balik secara langsung 
kepada seorang peserta didik atau kelompok peserta 
didik.  

Hasil penilaian guru perlu ditindak lanjuti. Setelah 
kegiatan pembelajaran terakhir selain terdapat 
peserta didik yang dapat menguasai materi pelajaran 
tidak jarang masih ada peserta didik yang tidak 
menguasai pelajaran dengan baim sebagaimana 
tercermin dalam nilai atau hasil belajar lebih rendah 
dari kebanyakan teman sekelasnya. 

 

G. Indikator Penilaian Kinerja Pembelajaran 
Guru 

Guru sebagai pendidik profesional mempunyai tugas 
utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, 
melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada 
pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, 
pendidikan dasar, dan pendidikan menengah. 

Selain tugas utama tersebut guru juga dimungkinkan 
memiliki tugas-tugas lain yang relevan dengan fungsi 
sekolah atau madrasah. Penilaian kinerja guru kelas atau 
mata pelajaran dan guru BK/konselor dilakukan dengan 
mengacu kepada dimensi tugas utama guru yang meliputi 
kegiatan merencanakan dan melaksanakan 
pembelajaran, mengevaluasi dan menilai termasuk di 
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dalamnya menganalisis hasil penilaian dan 
melaksanakan tindak lanjut hasil penilaian. Dimensi 
tugas utama ini, kemudian diturunkan menjadi indikator 
kinerja yang terukur sebagai bentuk unjuk kerja guru 
dalam melaksanakan tugas utamanya akibat dari 
kompetensi yang dimiliki guru. 

Berdasarkan peraturan Menteri Pendidikan Nasional 
Nomor 16 tahun 2007 tentang standar kualifikasi 
akademik dan kompetensi guru terdapat empat 
kompetensi yang harus dimiliki guru, yaitu: 1) 
kompetensi pedagogik, 2) kepribadian, 3) sosial, dan 4) 
profesional, dengan empat belas subkompetensi 
sebagaimana yang elah dirumuskan oleh Badan Standar 
Nasional Pendidikan (BSNP). Penerapan empat 
kompetensi tersebut akan mencerminkan kinerja guru 
secara keseluruhan. Sedangkan kinerja mengajar guru 
merupakan penerapan dari salah satu kompetensi, yaitu 
kompetensi pedagogik. 

Untuk masing-masing indikator kinerja dari setiap 
dimensi tugas utama akan dinilai dengan menggunakan 
rubrik penilaian yang lebih rinci untuk melihat apakah 
unjuk kerja dari kepemilikan kompetensi tersebut 
tergambar dalam hasil kajian dokumen perencanaan 
termasuk dokumen pendukung lainnya dan atau hasil 
pengamatan yang dilaksanakan oleh penilai pada saat 
melakukan pengamatan dalam pembelajaran selama 
proses penilaian kinerja. Berdasarkan Pedoman 
pelaksanaan penilaian kinerja guru, kompetensi 
pedagogik tersebut memiliki indikator-indikator. 
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Tabel 2.4 Kisi-kisi Penilaian Kinerja Guru Mata 
Pelajaran 

 

Penilaian kinerja guru sebagai salah satu komponen 
sekolah menjadi penting karena penilaian bermanfaat 
untuk mengetahui kendala-kendala yang dihadapi, dan 
sekaligus memperbaiki kesalahan-kesalahan sehingga 
karier dan kemampuan guru akan berkembang kearah 
lebih baik. Mulyasa (2003), mengemukakan manfaat 
penilaian kinerja guru adalah: 
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a. Sumber data untuk perencanaan tenaga 
kependidikan, dan kegiatan pengembangan jangka 
panjang bagi pendidikan nasional. 

b. Nasehat yang perlu disampaikan kepada tenaga 
kependidikan dalam satu lembaga kependidikan. 

c. Alat untuk memberikan umpan balik yang 
mendorong kearah kemajuan dan kemungkinan 
meningkatkan kualitas kerja bagi para tenaga 
kependidikan. 

d. Bahan informasi dalam pengambilan keputusan yang 
berkaitan dengan tenaga kependidikan, baik 
perencanaan, promosi, mutasi maupun kegiatan 
lainnya. 

Menilai kinerja guru adalah suatu proses 
menentukan tingkat keberhasilan guru dalam 
melaksanakan tugas-tugas pokok mengajar dengan 
menggunakan patokan-patokan tertentu. Penilaian 
kinerja dilakukan untuk mengetahui seberapa baik 
kompetensi guru dalam profesinya sebagai guru, karena 
jabatan guru dikenal sebagai suatu pekerjaan 
profesional. Artinya, jabatan ini memerlukan keahlian 
khusus, seperti profesional lainnya (Hamalik, 2004:117-
118). 
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Bab VII 

Implementasi Total Quality Management 
dan Budaya Organisasi Di Sekolah 

 

Pada bab ini akan diuraikan tentang pembahasan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis pada masing-
masing variabel, yaitu: pelaksanaan Total Quality 
Management, budaya organisasi, motivasi kerja dan 
kinerja guru. Selanjutnya juga akan dibahas dampak 
masing-masing variabel terhadap variabel lainnya, yakni 
dampak langsung pelaksanaan Total Quality Management 
terhadap budaya organisasi, dampak pelaksanaan Total 
Quality Management terhadap motivasi kerja, dampak 
langsung pelaksanaan Total Quality Management 
terhadap kinerja guru, dampak langsung budaya 
organisasi terhadap kinerja guru, dampak langsung 
motivasi kerja terhadap kinerja guru, dampak tidak 
langsung pelaksanaan Total Quality Management 
terhadap kinerja guru melalui budaya organisasi, dan 
dampak tidak langsung pelaksanaan Total Quality 
Management terhadap kinerja guru melalui motivasi 
kerja. 
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A. Pelaksanaan Total Quality Management di 
Madrasah  

Temuan penelitian menunjukkan bahwa 
pelaksanaan total quality management d termasuk dalam 
kategori sangat baik. Hal ini dapat diartikan bahwa secara 
umum telah melaksanakan prinsip-prinsip total quality 
management secara optimal. Kondisi ini 
mengindikasikan bahwa pimpinan menyadari betapa 
pentingnya melakukan perubahan paradigma quality 
oriented untuk mencapai pembinaan keunggulan pribadi 
peserta didik agar tetap eksis dan menjadi kompetitor 
andal di era global ini.  

Total Quality Management adalah manajemen 
fungsional dengan pendekatan yang secara terus 
menerus difokuskan pada peningkatan kualitas, agar 
produknya sesuai dengan standar kualitas dari 
masyarakat yang dilayani dalam pelaksanaan tugas 
pelayanan umum (public services) dan pembangunan 
masyarakat (cummunity development) (Koswara, et.al., 
2009:295). Sementara menurut Sallis (2006:73) Total 
Quality Management merupakan sebuah filosofi 
metodologi tentang perbaikan terus menerus, yang dapat 
memberikan seperangkat alat praktis kepada setiap 
institusi pendidikan dalam memenuhi kebutuhan, 
keinginan, dan harapan pelanggan, saat ini maupun masa 
yang akan datang.  

Untuk mewujudkan tujuan tersebut, diperlukan 
beberapa dimensi Total Quality Management, yaitu: 1) 
fokus pada pelanggan, 2) kepemimpinan, 3) komitmen 
jangka panjang, 4) kerja sama tim, 5) kesatuan tujuan, 6) 
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kebebasan terkendali, 7) pendidikan dan pelatihan 
berkelanjutan. 

Pembahasan tentang pelaksanaan masing-masing 
dimensi Total Quality Management di madrasah 
diuraikan sebagai berikut. 

1. Fokus Pada Pelanggan 

Hasil temuan penelitian tentang pelaksanaan Total 
Quality Management dimensi fukos pelanggan 
termasuk dalam kategori baik. Hal ini dapat diartikan 
bahwa dimensi fokus pelanggan merupakan salah 
satu faktor penting dalam pelaksanaan Total Quality 
Management. Menurut Sallis (2012:54), pelanggan 
merupakan salah satu pihak yang ikut 
mendefinisikan mutu. Dalam konteks ini lembaga 
pendidikan memposisikan diri sebagai institusi jasa 
atau dengan kata lain menjadi industri jasa. Yakni 
institusi yang memberikan pelayanan sesuai dengan 
apa yang diinginkan oleh pelanggan. Jasa atau 
pelayanan yang diiginkan oleh pelanggan tentu saja 
merupakan sesuatu yang bermutu dan memberikan 
kepuasan kepada mereka. 

Manajemen mutu pendidikan haruslah berlandaskan 
pada kepuasan pelanggan sebagai sasaran utama. 
Pelanggan dapat dibedakan dalam dua jenis yaitu: 
pelanggan internal dan pelanggan eksternal. Dalam 
dunia pendidikan, yang termasuk dalam pelanggan 
internal adalah pengelola industri pendidikan itu 
sendiri. Misalnya kepala Sekolah, Wakil-wakil kepala 
sekolah, staf tata usaha, guru, dan penyelenggara 
institusi lainnya. Sedangkan yang termasuk 
pelanggan eksternal adalah masyarakat, pemerintah, 
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dan dunia industri. Jadi, suatu institusi pendidikan 
disebut bermutu apabila antara pelanggan internal 
dan pelanggan eksternal telah terjalin kepuasan atas 
jasa yang diberikan. 

2. Kepemimpinan 

Kepemimpinan dalam pelaksanaan Total Quality 
Management di madrasah memegang peranan yang 
sangat penting. Hal ini ditunjukkan oleh besarnya 
proporsi 0,77 dalam kategori baik. Pentingnya 
peranan kepemiminan dalam pelaksanaan Total 
Quality Management merupakan suatu keniscayaan. 
Sebab, kepemimpinan merupakan kemampuan 
untuk membangkitkan semangat orang lain agar 
bersedia dan memiliki tanggung jawab total terhadap 
usaha mencapai atau melampaui tujuan organisasi.  

Dalam konteks pelaksanaan Total Quality 
Management. Kepala sekolah memerankan diri 
sebagai pemimpin partisipatif. Gaya kepemimpinan 
partisipatif dalam pandangan TQM meliputi upaya 
masukan dari karyawan yang diberdayakan, 
mempertimbangkan masukan tersebut, dan 
bertindak berdasarkan masukan itu. Agar gaya 
kepeminpinan model TQM dapat diterapkan dengan 
baik, manajer harus didukung oleh para 
bawahannya, di mana mereka respek terhadapnya 
dan bersedia mengikutinya. 

3. Komitemen jangka panjang 

Hasil penelitian tentang pelaksanaan Total Quality 
Management di pada dimensi komitmen jangka 
panjang termasuk dalam kategori baik dengan 
proporsi sebesar 0,78. Hal ini dapat diartikan bahwa 
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sekolah telah berhasil menjalankan budaya kualitas 
dengan baik. Oleh karena itu, agar penerapan Total 
Quality Management dapat berjalan dengan baik, 
sekolah telah memperhatikan komitmen jangka 
panjang pada semua komponen sekolah. 

Kualitas pelayanan dapat dicapai hanya apabila para 
pemimpin organisasi menciptakan suatu iklim 
organisasi yang memusatkan perhatian secara 
konsisten pada peningkatan kualitas dan kemudian 
menyempurnakannya secara berkala. Semua staf 
hendaknya setia dan ingin pula berubah apabila 
keadaan mengharuskan. Mereka tidak boleh statis 
tetapi terus menerus mengembangkan cara kerja 
sehingga hasil akhir kerja juga semakin 
meningkatkan tingkat kepuasan konsumen. 

Komitmen jangka panjang berkaitan erat dengan 
penerapan budaya kualitas di kalangan personil 
organisasi yang harus mengacu pada standar mutu 
dan harapan dari pelanggan. Dalam konteks ini 
budaya kualitas harus memperhatikan tingkat 
kepuasan dari segenap stakeholder yang menjadi 
pengguna organisasi. Untuk mengidentifikasi hal-hal 
yang diinginkan pengguna organisasi dapat 
dilakukan antara lain melalui survei, penelitian atau 
sarasehan. Sebelum mengidentifikasi tingkat 
keperluan klien atau pengguna organisasi maka 
terlebih dahulu pimpinan mencatat klien yang 
menjadi pelanggannya.  

Dengan memberikan pelayanan yang berkualitas 
terhadap pelanggan organisasi, maka dapat 
meningkatkan kepercayaan, kepuasan pelanggan 
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dan hubungan organisasi dengan konsumen akan 
mencapai tingkat harmonisasi yang menggunakan 
kedua pihak. Keseluruhan hal tersebut dapat 
terimplementasi jika budaya kualitas dan komitmen 
telah terpatri dalam diri setiap personil organisasi.  

4. Kerja sama tim 

Hasil penelitian tentang pelaksanaan Total Quality 
Management pada dimensi kerja sama tim termasuk 
dalam kategori baik dengan proporsi sebesar 0,77. 
Hal ini dapat diartikan bahwa sekolah telah 
membangun kerja sama tim dan kemitraan dengan 
baik antar pelanggan internal dan pelanggan 
eksternal. Hal ini penting, sebab perbaikan kualitas 
menuntut peranserta yang penuh dari semua 
karyawan dalam organisasi. Peranserta itu amat 
penting karena mereka itulah yang sangat dekat pada 
pelaksanaan proses peningkatan kualitas. Bersama-
sama dengan para eksekutif, semua orang bekerja 
sebagai tim yang tangguh. Itu sebabnya Total Quality 
Management sering kali dilihat sebagai manajemen 
partisipatif. 

Mengingat pentingnya peningkatan kualitas secara 
optimal, sekolah hendaknya membentuk komite 
kualitas yang profesional. Salusu (2007:479) 
mengemukakan bahwa sebaiknya dalam suatu 
organisasi dibentuk semacam komite kualitas di 
mana komite kualitas ini menyiapkan uraian tugas 
tentang usaha peningkatan kualitas yang handal 
diterapkan oleh organisasi tersebut.  

Pembentukan komite kualitas ini sangat prinsipil 
untuk dilakukan, mengingat komite ini bertugas 
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untuk merampungkan suatu sistem dan proses yang 
betul-betul diarahkan pada penyempurnaan kualitas 
yang seringkali memerlukan waktu yang lama dan 
tidak semudah yang dipikirkan oleh setiap orang.  

Komite kualitas ini beranggotakan orang-orang yang 
memang diyakini oleh pimpinan memiliki sikap yang 
kuat dalam melaksanakan program peningkatan 
kualitas. Hendaknya orang-orang yang diangkat 
adalah orang-orang yang memiliki komitmen yang 
sama dengan komitmen pimpinan sehingga kendala 
dari prinsip-prinsip Total Quality Management dapat 
diatasi bersama.  

Salusu (2007:480-481) mengemukakan tugas 
komite kualitas yang dibentuk adalah sebagai 
berikut: (1) komite kualitas bertugas mengumpulkan 
informasi yang sebanyak-banyaknya dan terus 
menerus memberikan masukan pada pimpinan; (2) 
mengidentifikasi aktivitas-aktivitas dalam organisasi 
yang berdampak positif dan negatif terhadap 
peningkatan kualitas; (3) menyusun sistem dan 
proses peningkatan kualitas; (4) menyusun program 
pelatihan dan kemudian menyelenggarakan latihan 
yang akan mendukung pelaksanaan peningkatan 
kualitas.  

5. Kesatuan Tujuan 

Hasil penelitian tentang pelaksanaan Total Quality 
Management pada dimensi kesatuan tujuan 
termasuk dalam kategori sangat baik dengan 
proporsi sebesar 0,80. Hal ini menandakan bahwa 
sekolah telah mengarahkan setiap usaha masing-
masing sektor pada pada tujuan yang sama. Terkait 
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dengan prinsip kesatuan tujuan ini, pemimpin 
bertanggung jawab dalam menemukan dan 
menyampaikan misi organisasi secara jelas dan 
seksama agar semua karyawan memahami, meyakini 
dan bertanggung jawab terhadap misi tersebut. 
Dengan demikian, diperlukan keterpaduan kerja 
antar karyawan. Mereka saling terkait satu sama lain 
dalam rangkaian tugas untuk diselesaikan secara 
bersama sesuai dengan fungsi dan kapasitasnya 
masing-masing. Mereka berada dalam satu kesatuan 
tim, tidak berdiri sendiri, dan mengikuti rangkaian 
mata rantai proses pekerjaan. Setiap satu proses 
pekerjaan berkaitan dengan proses lain dan output 
pekerjaan dari suatu proses merupakan input bagi 
yang lainnya. 

Agar aktivitas yang dilakukan dapat terpadu dalam 
suatu proses yang menuju pada kepuasan pelanggan, 
maka beberapa hal berikut ini perlu diperhatikan 
yaitu: 1) Input, (a) memahami pemasok internal dan 
eksternal yang memberi input, (b) mengetahui input 
yang dibutuhkan dari pemasok, (c) kesanggupan 
pemasok dalam memenuhi persyaratan, dan (d) 
ketepatan input yang dibutuhkan, 2) Output, 
meliputi: (a) pelanggan internal dan eksternal yang 
menerima output tersebut, (b) memahami 
persyaratan pelanggan, (c) kesanggupan menerima 
persyaratan, dan (d) ketepatan output yang 
dihasilkan. 

6. Kebebasan Terkendali 

Hasil penelitian tentang pelaksanaan Total Quality 
Management pada dimensi kebebasan terkendali 



 

Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I.  

 

 

 167  

 

termasuk dalam kategori baik dengan proporsi 
sebesar 0,78. Hasil penelitian ini dapat diartikan 
bahwa sekolah telah memberdayakan dan 
melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan 
dan pemecahan masalah. Hal ini penting, sebab unsur 
tersebut dapat meningkatkan ‘rasa memiliki’ dan 
tanggung jawab karyawan terhadap keputusan yang 
telah dibuat. Selain itu, unsur ini juga dapat 
memperkaya wawasan dan pandangan dalam suatu 
keputusan yang diambil. 

Meskipun demikian, kebebasan yang timbul karena 
keterlibatan dan pemberdayaan tersebut merupakan 
hasil dari pengendalian yang terencana dan 
terlaksana dengan baik. Pengendalian itu sendiri 
dilakukan terhadap metode-metode pelaksanaan 
setiap proses tertentu. Dalam hal ini karyawan yang 
melakukan standardisasi proses dan mereka pula 
yang berusaha mencari cara untuk meyakinkan 
setiap orang agar bersedia mengikuti prosedur 
standar tersebut 

7. Pendidikan dan Pelatihan Berkelanjutan 

Pendidikan dan pelatihan merupakan faktor yang 
sangat fundamental dalam pelaksanaan Total Quality 
Management. Hal ini dapat dilihat dari hasil 
penelitian yang masuk dalam kategori sangat baik 
dengan proporsi sebesar 0,81.  

Pengembangan sumberdaya manusia (SDM) menjadi 
kata kunci dalam penerapan TQM. Semua anggota 
atau bagian dari lembaga (sekolah) harus berusaha 
menguasai kompetensi sesuai dengan tugas dan 
tanggung jawabnya masing-masing. Dalam lembaga 
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sekolah harus terjadi suasana saling belajar dari 
segala sumber belajar yang dimanfaatkan untuk 
meningkatkan kompetensi masing-masing staf. Hal 
ini bagaikan suatu bangunan, lemahnya SDM dalam 
bagian tertentu dalam lembaga sekolah akan 
mengganggu pencapaian visi dan misi, sehingga 
harus diperbaiki/ditingkatkan. 

Menurut Tjiptono & Diana (2003:213), terdapat 
beberapa alasan tentang pentingnya pendidikan dan 
pelatihan berkelanjutan bagi karyawan, yaitu: 

Kualitas Angkatan Kerja 

Angkatan kerja yang berkualitas tinggi adalah 
kelompok yang mengenyam pendidikan dengan baik 
dan memiliki keterampilan intelektual dasar seperti 
membaca, menulis, berpikir, mendengarkan, 
berbicara, dana memecahkan masalah. Orang-orang 
seperti itu potensial untuk belajar dan beradaptasi 
dengan cepat terhadap pekerjaan. 

Persaingan Global 

Setiap organisasi harus menyadari bahwa mereka 
menghadapi persaingan dalam pasar global yang 
ketat. Agar dapat memenangkan persaingan, 
organisasi harus mampu menghasilkan produk yang 
lebih baik daripada pesaingnya. Untuk itu 
diperlukaan senjata yang ampuh untuk menghadapi 
persaingan agar tetap survive dan memiliki 
dominasi. Senjata tersebut adalah pendidikan dan 
pelatihan. 
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Perubahan yang Cepat dan Terus-Menerus 

Di dunia ini tidak ada satu hal pun yang tidak 
berubah, kecuali perubahan itu sendiri. Perubahan 
terjadi dengan cepat dan berlangsung terus menerus. 
Pengetahuan dan keterampilan yang masih baru hari 
ini mungkin besok pagi sudah menjadi usang. Dalam 
lingkungan seperti ini sangat penting 
memperbaharui kemampuan karyawan secara 
konstan. Organisasi yang tidak memahami perlunya 
pelatihan tidak mungkin dapat mengikuti perubahan 
tersebut. 

Masalah-Masalah Alih Teknologi 

Alih teknologi tidak akan berlangsung dengan baik 
bila para karyawan yang akan menggunakan 
teknologi itu belum dilatih untuk menggunakannya 
secara efisien dan efektif. Teknologi tanpa didukung 
oleh adanya karyawan yang memahami cara 
penggunaannya secara efektif, tidak akan dapat 
memberikan kontribusi besar pada peningkatan 
produktifitas. Hambatan utama terhadap efektivitas 
proses alih teknologi adalah ketakutan akan 
perubahan dan ketidaktahuan akan teknologi baru 
tersebut. Hambatan tersebut dapat diatasi dengan 
pelatihan. 

a. Perubahan Keadaan Demografi 

Perubahan keadaan demografi menyebabkan 
pelatihan menjadi semakin penting dewasa ini. 
Oleh karena kerja sama tim merupakan unsur 
pokok dari TQM, maka pelatihan dibutuhkan 
untuk melatih karyawan yang berbeda latar 
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belakangnya agar dapat bekerja bersama secara 
harmonis. Untuk mengatasi perbedaan budaya, 
sosial, dan jenis kelamin dibutuhkan pelatihan, 
komitmen, dan perhatian. 

 

B. Budaya Organisasi di Madrasah 

Hasil penelitian tentang budaya organisasi terbilang 
baik. Hal ini dapat dilihat dari proporsinya sebesar 0,794 
dalam kategori baik. Hasil penelitian ini dapat diartikan 
bahwa manajemen sekolah telah berhasil dengan baik 
menanamkan seperangkat norma, nilai, kepercayaan, 
dan filsafat organisasi guna tercapainya tujuan organisasi 
secara individu maupun secara kolektif.  

Penanaman budaya organisasi sangat penting untuk 
dilakukan, sebab perkembangan dan kesinambungan 
suatu organisasi tergantung pada budaya organisasinya. 
Selain itu, budaya organisasi dapat dimanfaatkan sebagai 
andalan daya saing suatu organisasi dalam menghadapi 
perubahan dan tantangan. Budaya organisasi juga dapat 
dijadikan sebagai rantai pengikat untuk menyamakan 
persepsi atau arah pandang anggota organisasi terhadap 
suatu permasalahan sehingga akan menjadi satu 
kekuatan untuk mencapai suatu tujuan.  

Terdapat beberapa manfaat budaya organisasi 
sebagaimana dikemukakan oleh Robbins (dalam 
Sutrisno, 2010:27), sebagai berikut: 

1. Membatasi peran yang membedakan antara 
organisasi yang satu dengan organisasi lainnya. 
Setiap organisasi mempunyai peran yang berbeda 
sehingga perlu memiliki akar budaya yang kuat 
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dalam sistem dan kegiatan yang ada dalam 
organisasi. 

2. Menimbulkan rasa memiliki identitas bagi para 
anggota organisasi. Dengan budaya organisasi yang 
kuat, anggota organisasi akan merasa memiliki 
identitas yang merupakan ciri khas organisasi. 

3. Mementingkan tujuan bersama daripada 
mengutamakan kepentingan individu. 

4. Menjaga stabilitas organisasi. Kesatuan komponen-
komponen organisasi yang direkatkan oleh 
pemahaman budaya yang sama akan membuat 
kondisi organisasi relatif stabil. 

Keempat fungsi tersebut menunjukkan bahwa 
budaya organisasi dapat membentuk perilaku dan 
tindakan karyawan dalam menjalankan aktivitasnya di 
dalam organisasi, sehingga nilai-nilai yang ada dalam 
budaya organisasi perlu ditanamkan sejak dini pada 
setiap individu organisasi. 

Dengan memahami dan menyadari arti pentingnya 
budaya organisasi bagi setiap individu, maka terdapat 
beberapa karakteristik budaya organisasi yang 
dikembangkan, yaitu: 1) individual initiative, 2) risk 
tolerance, 3) direction, 4) integration, 5) Management 
support, 6) control, 7) identity, 8) Reward system, 9) 
conflict tolerance, 10) communication pattern. Penjelasan 
dari masing-masing dimensi tersebut adalah sebagai 
berikut. 

1. Individual Initiative  

Budaya organisasi pada dimensi individual initiative 
termasuk dalam kategori sangat baik dengan 
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proporsi sebesar 0,80. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa manajemen dengan sangat 
optimal telah berhasil meningkatkan kreativitas, 
inisiatif atau ketidak tergantungan (independensi) 
individu dalam mengembangkan tugas-tugasnya 
dalam organisasi. 

2. Risk Tolerance  

Budaya organisasi pada dimensi risk tolerance 
termasuk dalam kategori baik dengan proporsi 
sebesar 0,77. Hasil penelitian ini dapat diartikan 
bahwa manajemen telah berhasil dengan baik 
mengarahkan para guru untuk bertindak agresif, 
inovatif dan berani mengambil risiko dalam 
menjalankan tugasnya. 

3. Direction 

Budaya organisasi pada dimensi direction termasuk 
dalam kategori baik dengan proporsi sebesar 0,79. 
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 
manajemen madrasah telah berhasil dengan baik 
memberikan arah yang diinginkan organisasi dengan 
menciptakan atau menentukan tujuan atau sasaran 
secara jelas dan harapan untuk mencapai prestasi.  

4. Integration 

Budaya organisasi pada dimensi Integration 
termasuk dalam kategori sangat baik dengan 
proporsi sebesar 0,82. Hasil penelitian ini dapat 
diartikan bahwa manajemen telah berhasil dengan 
sangat baik menciptakan tingkat kerja sama antar 
unit atau sejauh mana koordinasi yang dilakukan 
untuk mendorong unit-unit atau bagian-bagian 
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dalam organisasi agar kerja sama dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya. 

5. Management Support 

Budaya organisasi pada dimensi management 
support termasuk dalam kategori sangat baik dengan 
proporsi sebesar 0,80. Hasil penelitian ini dapat 
diartikan bahwa manajemen madrasah telah berhasil 
dengan sangat baik dalam memberikan dukungan 
dan motivasi terhadap bawahannya, serta membuat 
pola komunikasi yang jelas terhadap jajarannya. 

6. Control 

Budaya organisasi pada dimensi Control termasuk 
dalam kategori baik dengan proporsi sebesar 0,79. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen 
telah berhasil dengan baik dalam membuat aturan-
aturan dan pengawasan langsung yang dilakukan 
para pemimpin organisasi dalam mengendalikan 
perilaku bawahannya. 

7. Identity 

Budaya organisasi pada dimensi Identity termasuk 
dalam kategori baik dengan proporsi sebesar 0,77. 
Hasil penelitian ini dapat diartikan bahwa 
manajemen telah berhasil dengan baik 
menumbuhkan dan memupuk rasa bangga dari tiap 
individu atau para anggota (karyawan) organisasi 
yang bersangkutan dalam mengidentifikasikan 
dirinya secara keseluruhan dengan organisasinya, 
baik pada kelompok kerja tertentu ataupun dengan 
bidang keahlian profesional yang dimilikinya. 
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8. Reward System 

Budaya organisasi pada dimensi reward system 
termasuk dalam kategori baik dengan proporsi 
sebesar 0,78. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa manajemen madrasah telah berhasil dengan 
baik dalam mengalokasikan imbalan (kompensasi) 
yang diberikan pada para pegawai (anggota) yang 
didasarkan atas kriteria prestasi, bukan didasarkan 
atas sitem senioritas, pilih kasih dan sebagainya. 

9. Conflict Tolerance 

Budaya organisasi pada dimensi conflict tolerance 
termasuk dalam kategori baik dengan proporsi 
sebesar 0,79. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa manajemen telah berhasil dengan baik dalam 
memberikan dorongan terhadap pegawai untuk 
mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. 

10. Communication Pattern 

Budaya organisasi pada dimensi communication 
pattern termasuk dalam kategori sangat baik dengan 
proporsi sebesar 0,81. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa manajemen madrasah telah 
berhasil dengan sangat baik baik dalam membangun 
pola-pola komunikasi organisasi yang tidak dibatasi 
oleh hierarchy (tingkat) kewenangan yang formal. 

 

C. Motivasi Kerja Guru Madrasah 

Motivasi kerja guru termasuk dalam kategori sangat 
baik dengan proporsi sebesar 0,812. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa manajemen mampu 
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membangkitkan dan mengarahkan perilaku guru pada 
pencapaian tujuan. Hal ini sesuai dengan pendapat 
Robbins (2003:156) yang mengatakan bahwa motivasi 
adalah proses yang menyebabkan intensitas, arah, dan 
usaha terus menerus individu menuju pencapaian tujuan. 
Tiga elemen utama dalam definisi tersebut adalah 
intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang 
berusaha, arah merupakan tujuan sedangkan ketekunan 
merupakan ukuran mengenai berapa lama seseorang 
bisa mempertahankan usahanya.  

Tingginya motivasi kerja guru tidak lepas dari pola 
motivasi yang digunakan, organisasi cepat bergerak dari 
pola “command and control” (perintah dan kendali) 
menjadi “advice and consent” (nasihat dan persetujuan). 
Perubahan ini dimulai ketika sekolah menyadari bahwa 
menghargai pekerjaan baik adalah lebih efektif daripada 
memberikan hukuman untuk pekerjaan buruk. Selain itu 
sekolah juga memberikan kepercayaan pada setiap 
individu untuk bekerja berdasarkan inisiatifnya sendiri 
dan mendorong mereka menerima tanggung jawab 
seluruh pekerjaannya. 

Motivasi datang dari dalam diri manusia, karenanya 
pimpinan sekolah perlu menciptakan kondisi di mana 
guru dan karyawan dapat memotivasi diri mereka 
sendiri. Pimpinan perlu memberikan alasan kepada 
setiap indvidu untuk percaya pada diri sendiri dan 
organisasi tempat mereka bertugas. Sebab, semua 
organisasi dibangun di atas landasan pengikut yang 
termotivasi untuk melayani organisasi. 

Terdapat beberapa tindakan yang perlu diperhatikan 
oleh seorang pimpinan dalam memotivasi bawahannya, 
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yaitu: 1) Energize (memberi daya), yakni tindakan yang 
dilakukan oleh pimpinan ketika memberikan contoh, 
melakukan komunikasi dengan jelas, dan memberikan 
tantangan dengan dengan tepat. 2) Encourage 
(mendorong), yakni apa yang dilakukan oleh pimpinan 
untuk mendukung proses motivasi melalui 
pemberdayaan, choaching, dan pengakuan. 3) Exhort 
(mendesak), adalah bagaimana pemimpin menciptakan 
pengalaman berdasarkan pengorbanan dan inspirasi 
yang mempersiapkan dasar bagi motivasi untuk dapat 
tumbuh dengan subur (Baldoni dalam Wibowo, 
2014:327-330).  

Motivasi kerja guru di madrasah terdiri dari tiga 
dimensi, yaitu: 1) motivasi untuk berprestasi, 2) motivasi 
untuk berafiliasi, dan 3) motivasi untuk kekuasaan. Hasil 
penelitian terhadap terhadap masing-masing dimensi 
tersebut dijelaskan sebagai berikut: 

a. Motivasi Berprestasi 

Motivasi kerja guru pada dimensi motivasi 
berprestasi termasuk dalam kategori sangat baik 
dengan proporsi sebesar 0,82. Hal ini penting, sebab 
dengan motivasi berprestasi ini akan mendorong 
seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan 
mengarahkan semua kemampuan serta energi yang 
dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang 
maksimal. Karyawan akan antusias untuk 
berprestasi tinggi, asalkan kemungkinan untuk itu 
diberi kesempatan. Seseorang menyadari bahwa 
hanya dengan mencapai prestasi kerja yang tinggi 
akan dapat memperoleh pendapatan yang besar. 
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Dengan pendapatan yang besar akhirnya memiliki 
serta memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. 

b. Motivasi Berafiliasi 

Motivasi kerja guru pada dimensi motivasi berafiliasi 
termasuk dalam kategori sangat baik dengan 
proporsi sebesar 0,80. Sebagaimana dimensi 
berprestasi motivasi di atas, motivasi ini juga 
sangatlah penting. Dengan motivasi berafiliasi ini 
akan merangsang gairah bekerja karyawan, karena 
setiap orang menginginkan hal-hal berikut: 
kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain di 
lingkungan ia tinggal dan bekerja (sense of 
belonging), kebutuhan akan perasaan dihormati, 
karena setiap manusia merasa dirinya penting (sense 
of importance), kebutuhan akan perasaan maju dan 
tidak gagal (sense of achievement), dan kebutuhan 
akan perasaan ikut serta (sense ofparticipation). 
Seseorang karena kebutuhan berafiliasi akan 
memotivasi dan mengembangkan dirinya serta 
memanfaatkan semua energinya untuk 
menyelesaikan tugas-tugasnya. 

c. Motivasi Kekuasaan 

Motivasi kerja guru pada dimensi motivasi 
kekuasaan termasuk dalam kategori sangat baik 
dengan proporsi sebesar 0,81. Dengan motivasi ini 
akan mendorong dan merangsang gairah kerja guru 
dan karyawan serta mengerahkan semua 
kemampuannya demi mencapai kekuasaan atau 
kedudukan yang terbaik. Ego manusia ingin lebih 
berkuasa dari manusia lainnya akan menimbulkan 
persaingan. Persaingan ditumbuhkan secara sehat 
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oleh manajer dalam memotivasi bawahannya, 
supaya mereka termotivasi untuk bekerja giat.  

 

D. Kinerja Guru Madrasah 

Kinerja guru termasuk dalam kategori sangat baik 
dengan proporsi 0,864. Hasil penelitian ini dapat 
diartikan bahwa guru telah melaksanakan tugas pokok 
yang dibebankan kepadanya dengan sangat baik. 
Tingginya kinerja guru tidak luput dari beberapa faktor, 
yaitu: 

1. Dorongan untuk Bekerja 

Kecenderungan dan intensitas perbuatan seseorang 
dalam bekerja kemungkinan besar dipengaruhi oleh 
jenis kebutuhan yang ada pada diri orang yang 
bersangkutan. Demikian halnya guru, dalam 
mengembangkan rencana pelaksanaan 
pembelajaran, tentu dipengaruhi oleh keinginan-
keinginan yang kuat sesuai peranannya, maka akan 
berusaha melakukan tugas-tugas yang berkaitan 
dengan upaya penyusunan rencana pelaksanaan 
pembelajaran secara optimal. 

2. Tanggung Jawab terhadap Tugas 

Setiap guru memiliki tanggung jawab terhadap 
sejumlah tugas yang harus dilakukan sesuai dengan 
jabatannya. Tanggung jawab guru merupakan 
tuntutan dalam melaksanakan tugas dan 
kewajibannya sebagai seorang guru, sehingga guru 
yang bertanggung jawab akan berusaha 
melaksanakan tugas dan kewajibannya dengn baik 
ndan sungguh-sungguh. 



 

Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I.  

 

 

 179  

 

3. Minat terhadap Tugas 

Tugas-tugas yang dikerjakan oleh seorang guru 
mencerminkan kegiatan-kegiatan yang berkaitan 
dengan minat terhadap tugas yang dibebankannya. 
Dalam kaitannya dengan minat guru terhadap 
pengembangan rencana pelaksanaan pempelajaran 
berarti dalam diri guru terdapat perasaan suka atau 
tidak suka untuk mengembangkan rencana 
pelaksanaan pembelajaran setiap akan melakukan 
kegiatan proses pembelajaran, sehingga dapat 
meningkatkan kualitas pembelajaran. 

4. Penghargaan Atas Tugas  

Penghargaan atas keberhasilan yang dicapai guru 
dalam bekerja merupakan salah satu motivasi yang 
memacu dan mendorong seorang guru untuk bekerja 
dan berprestasi lebih baik. Penghargaan dapat 
menumbuhkan rasa cinta, bangga dan tanggung 
jawab terhadap tugas-tugas yang diberikan sehingga 
dapat meningkatkan produktifitas kinerja seorang 
guru. 

5. Peluang untuk Berkembang 

Motivasi kerja yang tinggi antara lain ditandai oleh 
suatu kondisi ketika seseorang memiliki kesempatan 
untuk meningkatkan pengetahuan dan 
keteramapilan, serta mempunyai kesempatan untuk 
berkembang. Oleh karena itu, motivasi kerja 
seseorang dapat dilihat dari kesempatan atau 
peluang yang bersangkutan untuk mengembangkan 
diri dalam rangka meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan dalam bekerja. 
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6. Perhatian dari Kepala Sekolah 

Perhatian kepala sekolah terhadap guru sangat 
penting untuk meningkatkan profesionalisme serta 
kinerja guru dan tenaga kependidikan lain di sekolah. 
Perhatian kepala sekolah dalam meningkatkan 
profesionalisme guru dapat dilakukan melalui 
diskusi kelompok, dan kunjungan kelas atau 
supervisi. 

7. Hubungan Interpersonal Sesama Guru 

Hubungan interpersonal sesama guru karena 
motivasi kerja dapat mempengaruhi kualitas kinerja 
guru. Hal tersebut dikarenakan, motivasi kerja dapat 
terbentuk dari interaksi dengan lingkungan sosial di 
sekitarnya, seperti terjadinya suasana kerja yang 
kondusif. 

8. Adanya Pelatihan (MGMP Dan KKG) 

Melalaui pelatihan yang berupa kegiatan MGMP dan 
KKG diharapkan semua kesulitan dan permasalahan 
yang dihadapi oleh guru dalam pembelajaran dapat 
dipecahkan dan diharapkan dapat meningkatkan 
mutu pendidikan di sekolah melalui peningkatan 
mutu pembelajaran (effective teaching) 

9. Kelompok Diskusi Terbimbing 

Untuk menunjang pengembangan guru dalam 
mengembangkan kompetensi guru, perlu dibentuk 
kelompok diskusi terbimbing, untuk mengatasi guru 
yang kurang semangat dalam melaksanakan tugas-
tugas pembelajaran. Diskusi terbimbing dapat 
meningkatkan motivasi dan semangat kerja guru. 
Dengan demikian, upaya ini perlu dikembangkan 
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dengan cara mencari model-model pembinaan yang 
efektif dan efisien untuk meningkatkan 
profesionalisme dan kinerja guru. 

10. Layanan Perpustakaan 

Salah satu sarana peningkatan profesionalisme guru 
adalah tersedianya buku dan sumber yang dapat 
menunjang kegiatan pembelajaran dan 
pembentukan guru. Pengadaan buku pustaka perlu 
diarahkan untuk mendukung kegiatan pembelajaran 
dan pembentukan guru. Pengadaan buku pustaka 
perlu diarahkan untuk mendukung kegiatan 
pembelajaran untuk memenuhi kebutuhan peserta 
didik dan guru akan materi pembelajaran.  

Kemampuan guru dalam menjalankan tugas 
pokoknya tercermin dalam kemampuannya dalam 
kegiatan pembelajaran. Setidaknya terdapat tiga 
kemampuan pokok yang harus dimiliki guru dalam 
pembelajaran, yaitu: 1) merencanakan 
pembelajaran, 2) mengelola pelaksanaan 
pembelajaran, 3) mengevaluasi pembelajaran.  

Dalam menjalankan tugas pokoknya, guru madrasah 
mengacu pada Permendikbud Nomor 65 tahun 2013 
tentang standar proses pendidikan. Standar Proses 
merupakan kriteria mengenai pelaksanaan 
pembelajaran pada satuan pendidikan dasar dan 
menengah untuk mencapai kompetensi lulusan. 
Secara umum Standar Proses Pendidikan (SPP) 
sebagai standar minimal yang harus dilakukan 
memiliki fungsi sebagai pengendali proses 
pendidikan untuk memperoleh kualitas proses dan 
hasil pembelajaran.  
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Standar proses pendidikan mempunyai fungsi 
sebagai berikut: 

1. Fungsi SPP dalam konteks pencapaian standar 
kompetensi lulusan. 

Proses Pembelajaran yang telah dilaksanakan oleh 
guru dan pesera didik merupakan bagian dari 
pelaksanaan standar proses pendidikan. Kompetensi 
lulusan yang telah ditetapkan oleh pemerintah harus 
dicapai secara maksimal. Untuk mencapai hasil yang 
maksimal dibutuhkan kesungguhan dalam proses 
pemeblajaran. Pembelajaran yang dirancang dan 
dilaksanakan melalui skenario dan prosedur yang 
baik tentunya akan mengasilkan kualitas yang baik 
pula (Sanjaya, 2009:6). 

2. Fungsi SPP bagi Guru  

Standar proses pendidikan bagi guru berfungsi 
sebagai pedoman dalam membuat perencanaan 
program pembelajaran, baik program untuk periode 
tertentu, seperti program tahunan, dan program 
semester maupun program pembelajaran harian, 
dan sebagai pedoman untuk implementasi program 
dalam kegiatan nyata di lapangan. Oleh sebab itu 
guru perlu memahami dan menghayati prinsip-
prinsip SPP.  

Untuk mencapai tujuan pendidikan, yakni standar 
kompetensi yang harus dimiliki peserta didik, guru 
sebagai ujung tombak pelaksanaan pendidikan di 
lapangan sangat menentukan keberhasilannya. 
Bagaimanapun idealnya suatu kurikulum tanpa 
diikuti oleh kemampuan guru dalam 
mengimplementasikannya pada kegiatan proses 
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pendidikan maka kurikulum itu tidak ada maknanya 
(Sanjaya, 2009:6). 

3. Fungsi SPP bagi Kepala Sekolah  

Kepala sekolah merupakan jabatan tambahan bagi 
seorang guru, yang secara stukrtural bertanggung 
jawab dalam pengendalian mutu pendidikan secara 
langsung. Kepala sekolah sebagaimana dijelaskan 
dalam Permendiknas Nomor 13 tahun 2007 harus 
memenuhi lima kompetensi di antaranya 
kompetensi menejerial dan kompetensi supervisi. 
Dengan demikian, bagi kepala sekolah SPP berfungsi:  

a. Sebagai barometer atau alat ukur keberhasilan 
program pendidikan di sekolah yang 
dipimpinnya. Kepala sekolah dituntut menguasai 
dan mengontrol apakah kegiatan-kegiatan 
proses pendidikan yang dilaksanakan itu 
berpijak pada standar proses yang ditentukan 
apa tidak. 

b. Sebagai sumber utama dalam merumuskan 
berbagai kebijakan sekolah khususnya dalam 
menentukan dan mengusahakan ketersediaan 
berbagai keperluan sarana dan prasarana yang 
dibutuhkan untuk menunjang keberhasilan 
proses pendidikan (Ruswan, 2011:7). 

Dari uraian di atas, maka tampak SPP merupakan 
jantung dalam sistem pendidikan. Bagaimanapun bagus 
dan idealnya standar kompetensi lulusan serta 
lengkapnya standar isi, namun tanpa diimplementasikan 
ke dalam proses pendidikan, maka semuanya tidak akan 
berarti.  
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Guru dalam implementasi SPP berperan sebagai urat 
nadi dalam pelakasanaan pembelajaran. Oleh karena itu, 
peranan guru sangat penting. Hal ini disebabkan 
keberhasilan implementsi standar proses pendidikan itu 
sangat ditentukan oleh kemampuannya dalam 
pengelolaan kelas. Pengelolaan kelas merupakan 
ketrampilan guru untuk menciptakan iklim pembelajaran 
yang kondusif dan mengendalikan jika terjadi gangguan 
dalam pembelajaran (Mulyasa, 2009:91). Oleh sebab itu, 
guru dalam implementasi SPP perlu memahami sekurang 
kurangnya tiga hal:  

Pertama, pemahaman dalam perencanaan program 
pendidikan, yaitu yang menyangkut pemahaman dalam 
menjabarkan program pendidikan, yaitu silabus yang 
harus dijabarkan dalam rumusan rencana program 
pembelajaran yang dapat dijadikan panduan dalam 
pelaksanaan pembelajaran di dalam kelas kepada peserta 
didik. Pemahaman perencanaan yang dimaksud adalah 
menentukan kompetensi yang akan dihasilkan dari 
proses pembelajaran yang akan dilakukan (Sugeng, 
2010:91).  

Kedua, pemahaman dalam pengelolaan 
pembelajaran yang meliputi desain dan implementasi 
strategi pembelajaran yang sesuai dengan tujuan dan 
materi pembelajaran. Seorang guru arus mampu 
membuat perhitungan secara akal sehat tentang strategi 
pembelajaran apa saja yang akan digunakan dalam suatu 
kegiatan pembelajaran (Wena, 2009:12).  

Ketiga, pemahaman tentang evaluasi pembelajaran, 
baik yang berhubungan dengan evaluasi proses maupun 
hasil pembelajaran. Dalam sistem pembelajaran, evaluasi 
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merupakan salah satu komponen penting dan tahapan 
yang harus ditempuh oleh guru untuk mengetahui 
keefektifan pembelajaran (Arifin, 2009:2). Pembahasan 
tentang pelaksanaan terhadap tiga dimensi kinerja guru 
diuraikan sebagai berikut. 

1. Perencanaan Pembelajaran 

Kinerja guru pada dimensi perencanaan 
pembelajaran termasuk dalam kategori sangat baik 
dengan proporsi sebesar 0,86. Kemampuan guru 
dalam menyusun rencana pembelajaran yang 
meliputi: mampu mendeskripsikan tujuan 
pembelajaran, mampu memilih atau menentukan 
materi, mampu mengorganisir materi, mampu 
menentukan metode atau strategi pembelajaran. 

Lebih lanjut, perencanaan pembelajaran yang 
dilakukan oleh guru sebagaimana diatur dalam 
standar proses meliputi silabus dan Rencana 
Pelaksanaan Pembelajaran (RPP). Kedua macam 
perencanaan proses pembelajaran tersebut di atas 
akan penulis bahas secara lengkap sebagai berikut:  

a. Silabus  

Silabus merupakan acuan penyusunan kerangka 
pembelajaran untuk setiap bahan kajian mata 
pelajaran. Silabus paling sedikit memuat: 

1. Identitas mata pelajaran  
2. Identitas sekolah meliputi nama satuan 

pendidikan dan kelas; 
3. Kompetensi inti, merupakan gambaran 

secara kategorial mengenai kompetensi 
dalam aspek sikap, pengetahuan, dan 
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keterampilan yang harus dipelajari peserta 
didik untuk suatu jenjang sekolah, kelas dan 
matapelajaran; 

4. Kompetensi dasar, merupakan kemampuan 
spesifik yang mencakup sikap, pengetahuan, 
dan keterampilan yang terkait muatan atau 
mata pelajaran; 

5. Materi pokok, memuat fakta, konsep, 
prinsip, dan prosedur yang relevan, dan 
ditulis dalam bentuk butir-butir sesuai 
dengan rumusan indikator pencapaian 
kompetensi; 

6. Pembelajaran,yaitu kegiatan yang dilakukan 
oleh pendidik dan peserta didik untuk 
mencapai kompetensi yang diharapkan; 

7. Penilaian, merupakan proses pengumpulan 
dan pengolahan informasi untuk 
menentukan pencapaian hasil belajar 
peserta didik; 

8. Alokasi waktu sesuai dengan jumlah jam 
pelajaran dalam strukturkurikulum untuk 
satu semester atau satu tahun; dan 

9. Sumber belajar, dapat berupa buku, media 
cetak dan elektronik, alam sekitar atau 
sumber belajar lain yang relevan. 

Silabus dikembangkan berdasarkan Standar 
Kompetensi Lulusan dan Standar Isi untuk 
satuan pendidikan dasar dan menengah sesuai 
dengan pola pembelajaran pada setiap tahun 
ajaran tertentu. Silabus digunakan sebagai acuan 
dalam pengembangan rencana pelaksanaan 
pembelajaran. 
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b. Rencana Pelaksanaan Pembelajaran (RPP)  

Rencana Pelaksanaan Pembelajaran (RPP) 
adalah rencana kegiatan pembelajaran tatap 
muka untuk satu pertemuan atau lebih. RPP 
dikembangkan dari silabus untuk mengarahkan 
kegiatan pembelajaran peserta didik dalam 
upaya mencapai Kompetensi Dasar (KD). Setiap 
pendidik pada satuan pendidikan berkewajiban 
menyusun RPP secara lengkap dan sistematis 
agar pembelajaran berlangsung secara interaktif, 
inspiratif, menyenangkan, menantang, efisien, 
memotivasi peserta didik untuk berpartisipasi 
aktif, serta memberikan ruang yang cukup bagi 
prakarsa, kreativitas, dan kemandirian sesuai 
dengan bakat, minat, dan perkembangan fisik 
serta psikologis peserta didik. RPP disusun 
berdasarkan KD atau subtema yang 
dilaksanakan dalam satu kali pertemuan atau 
lebih. Komponen RPP terdiri atas: 

1. Identitas sekolahya itu nama satuan 
pendidikan  

2. Identitas matapelajaran atau tema/subtema;  
3. Kelas/semester;  
4. Materi pokok; 
5. Alokasi waktu ditentukan sesuai dengan 

keperluan untuk pencapaian kd dan beban 
belajar dengan mempertimbangkan jumlah 
jam pelajaran yang tersedia dalam silabus 
dan kd yang harus dicapai;  

6. Tujuan pembelajaran yang dirumuskan 
berdasarkan kd, dengan menggunakan kata 
kerja operasional yang dapat diamati dan 
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diukur, yang mencakup sikap, pengetahuan, 
dan keterampilan 

7. Kompetensi dasar dan indikator pencapaian 
kompetensi 

8. Materi pembelajaran, memuat fakta, konsep, 
prinsip, dan prosedur yang relevan, dan 
ditulis dalam bentuk butir-butir sesuai 
dengan rumusan indikator ketercapaian 
kompetensi;  

9. Metode pembelajaran, digunakan oleh 
pendidik untuk mewujudkan suasana 
belajar dan proses pembelajaran agar 
peserta didik mencapai kd yang disesuaikan 
dengan karakteristik peserta didik dan kd 
yang akan dicapai; 

10. Media pembelajaran, berupa alat bantu 
proses pembelajaran untuk menyampaikan 
materi pelajaran;  

11. Sumber belajar, dapat berupa buku, media 
cetak dan elektronik, alam sekitar, atau 
sumber belajar lain yang relevan;  

12. Langkah-langkah pembelajaran dilakukan 
melalui tahapan pendahuluan, inti, dan 
penutup;  

13. Penilaian hasil pembelajaran. 

Dalam menyusun Rencana Pelaksanaan 
Pembelajaran hendaknya guru memperhatikan 
prinsip-prinsip sebagai berikut: 

1. Perbedaan individual peserta didik antara 
lain kemampuan awal, tingkat intelektual, 
bakat, potensi, minat, motivasi belajar, 
kemampuan sosial, emosi, gaya belajar, 
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kebutuhan khusus, kecepatan belajar, latar 
belakang budaya, norma, nilai, dan/atau 
lingkungan peserta didik.  

2. Partisipasi aktif peserta didik 
3. Berpusat pada peserta didik untuk 

mendorong semangat belajar, motivasi, 
minat, kreativitas, inisiatif, inspirasi, inovasi 
dan kemandirian.  

4. Pengembangan budaya membaca dan 
menulisyang dirancang untuk 
mengembangkan kegemaran membaca, 
pemahaman beragam bacaan, dan 
berekspresi dalam berbagai bentuk tulisan.  

5. Pemberian umpan balik dan tindak 
lanjutRPP memuat rancangan program 
pemberian umpan balik positif, penguatan, 
pengayaan, dan remedi.  

6. Penekanan pada keterkaitan dan 
keterpaduanantara KD, materi 
pembelajaran, kegiatan pembelajaran, 
indikator pencapaian kompetensi, penilaian, 
dan sumber belajar dalam satu keutuhan 
pengalaman belajar.  

7. Mengakomodasi pembelajaran tematik-
terpadu, keterpaduan lintas mata pelajaran, 
lintas aspek belajar, dan keragaman budaya 

8. Penerapan teknologi informasi dan 
komunikasi secara terintegrasi, sistematis, 
dan efektif sesuai dengan situasi dan kondisi. 

2. Pelaksanaan Pembelajaran 

Kinerja guru pada dimensi pelaksanaan 
pembelajaran termasuk dalam kategori sangat baik 
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dengan proporsi sebesar 0,81. Kemampuan guru 
dalam mengelola pelaksanaan pembelajaran secara 
garis besar meliputi: mampu membuka pelajaran, 
mampu menyajikan materi, mampu menggunakan 
metode atau strategi, mampu menggunakan alat 
peraga, mampu menggunakan bahasa yang 
komunikatif, mampu memotivasi siswa, mampu 
berinteraksi dengan siswa secara komunikatif, 
mampu mengalokasikan waktu. 

Lebih jelasnya tentang tahapan pelaksanaan 
pembelajaran yang dilaksanakan oleh guru meliputi 
kegiatan pendahuluan, inti dan penutup. 

1) Kegiatan Pendahuluan  

Dalam kegiatan pendahuluan, guru: 

a) menyiapkan peserta didik secara psikis dan 
fisik untuk mengikuti proses pembelajaran;  

b) memberi motivasi belajar siswa secara 
kontekstual sesuai manfaat dan aplikasi 
materi ajar dalam kehidupan sehari-hari, 
dengan memberikan contoh dan 
perbandingan lokal, nasional dan 
internasional;  

c) mengajukan pertanyaan-pertanyaan yang 
mengaitkan pengetahuan sebelumnya 
dengan materi yang akan dipelajari; 

d) menjelaskan tujuan pembelajaran atau 
kompetensi dasar yang akan dicapai; dan  

e) menyampaikan cakupan materi dan 
penjelasan uraian kegiatan sesuai silabus. 
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2) Kegiatan Inti  

Kegiatan inti menggunakan model pembelajaran, 
metode pembelajaran, media pembelajaran, dan 
sumber belajar yang disesuaikan dengan 
karakteristik peserta didik dan mata pelajaran. 
Pemilihan pendekatan tematik dan/atau tematik 
terpadu dan/atau saintifik dan/atau inkuiri dan 
penyingkapan (discovery) dan/atau 
pembelajaran yang menghasilkan karya berbasis 
pemecahan masalah (project based learning) 
disesuaikan dengan karakteristik kompetensi 
dan jenjang pendidikan.  

a) Sikap  

Sesuai dengan karakteristik sikap, maka 
salah satu alternatif yang dipilih adalah 
proses afeksi mulai dari menerima, 
menjalankan, menghargai, menghayati, 
hingga mengamalkan. Seluruh aktivitas 
pembelajaran berorientasi pada tahapan 
kompetensi yang mendorong siswa untuk 
melakuan aktivitas tersebut.  

b) Pengetahuan  

Pengetahuan dimiliki melalui aktivitas 
mengetahui, memahami, menerapkan, 
menganalisis, mengevaluasi, hingga 
mencipta. Karakteritik aktivititas belajar 
dalam domain pengetahuan ini memiliki 
perbedaan dan kesamaan dengan aktivitas 
belajar dalam domain keterampilan. Untuk 
memperkuat pendekatan saintifik, tematik 
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terpadu, dan tematik sangat disarankan 
untuk menerapkan belajar berbasis 
penyingkapan/penelitian (discovery/inquiry 
learning). Untuk mendorong peserta didik 
menghasilkan karya kreatif dan kontekstual, 
baik individual maupun kelompok, 
disarankan menggunakan pendekatan 
pembelajaran yang menghasilkan karya 
berbasis pemecahan masalah (project based 
learning).  

c) Keterampilan  

Keterampilan diperoleh melalui kegiatan 
mengamati, menanya, mencoba, menalar, 
menyaji, dan mencipta. Seluruh isi materi 
(topik dan subtopik) mata pelajaran yang 
diturunkan dari keterampilan harus 
mendorong siswa untuk melakukan proses 
pengamatan hingga penciptaan. Untuk 
mewujudkan keterampilan tersebut perlu 
melakukan pembelajaran yang menerapkan 
modus belajar berbasis 
penyingkapan/penelitian 
(discovery/inquirylearning) dan 
pembelajaran yang menghasilkan karya 
berbasis pemecahan masalah (project based 
learning). 

3) Kegiatan Penutup  

Dalam kegiatan penutup, guru bersama siswa 
baik secara individual maupun kelompok 
melakukan refleksi untuk mengevaluasi: 
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a) seluruh rangkaian aktivitas pembelajaran 
dan hasil-hasil yang diperoleh untuk 
selanjutnya secara bersama menemukan 
manfaat langsung maupun tidak langsung 
dari hasil pembelajaran yang telah 
berlangsung; 

b) memberikan umpan balik terhadap proses 
dan hasil pembelajaran;  

c) melakukan kegiatan tindak lanjut dalam 
bentuk pemberian tugas, baik tugas 
individual maupun kelompok; dan  

d) menginformasikan rencana kegiatan 
pembelajaran untuk pertemuan berikutnya. 

3. Evaluasi Pembelajaran 

Kinerja guru pada dimensi evaluasi pembelajaran 
termasuk dalam kategori sangat baik dengan 
proporsi sebesar 0,88. Penilaian proses 
pembelajaran oleh guru menggunakan pendekatan 
penilaian otentik (authentic assesment) yang menilai 
kesiapan siswa, proses, dan hasil belajar secara utuh. 
Keterpaduan penilaian ketiga komponen tersebut 
akan menggambarkan kapasitas, gaya, dan perolehan 
belajar siswa atau bahkan mampu menghasilkan 
dampak instruksional (instructional effect) dan 
dampak pengiring (nurturant effect) dari 
pembelajaran.  

Hasil penilaian otentik dapat digunakan oleh guru 
untuk merencanakan program perbaikan (remedial), 
pengayaan (enrichment), atau pelayanan konseling. 
Selain itu, hasil penilaian otentik dapat 
digunakansebagai bahan untuk memperbaiki proses 



 

 Strategi Kepala Madrasah dalam Membangun Budaya Mutu 

 

 

 194   

 

pembelajaran sesuai dengan Standar Penilaian 
Pendidikan. Evaluasi proses pembelajaran dilakukan 
saat proses pembelajaran dengan menggunakan alat: 
angket, observasi, catatan anekdot, dan refleksi.  

Kemampuan-kemampuan tersebut pada dasarnya 
merupakan bagian tak terpisahkan yang harus 
dimiliki dan merupakan bagian dari kompetensi 
guru. Kemampuan mengajar pada seorang guru pada 
dasarnya juga merupakan pencerminan penguasaan 
guru terhadap kompetensinya. Dengan kata lain, 
kemampuan dan keterampilan mempunyai peran 
yang sangat erat dengan kinerja dan merupakan 
suatu prasyarat bagi keberhasilan dalam suatu 
proses perwujudan kinerja. 

Seorang guru yang kompeten harus menguasai 
materi pembelajaran yang diajarkan, mampu 
memahami kebutuhan peserta didik sehingga dapat 
menyesuaikan strategi dan metode pembelajaran 
yang tepat dengan tahap perkembangan peserta 
didik, tidak terpaku pada satu metode saja, sehingga 
dapat menjadi guru yang inovatif dan aktif 
mengembangkan keteampilan dan pengetahuan 
yang berhbungan dengan pengajaran dan 
pembelajaran, bisa melihat ke sekelilingnya atau 
bertukar pikiran dengan guru lainnya.  

Tugas utama seorang guru adalah mengelola proses 
pembelajaran. Seorang guru memiliki kinerja yang 
baik jika mampu menjalankan tugasnya dengan baik. 
Tugas mengajar seorang guru meliputi 
merencanakan pengajaran dengan baik, 
melaksanakan pengajaran dengan baik, menilai 
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pengajaran secara tepat dan akurat, dan dapat 
menindak lanjuti hasil penilaian, prestasi belajar 
peserta didik dengan baik sebagai bahan evaluasi 
dan dasar dalam perencanaan pengajaran berikutnya 
serta selalu mengembangkan dirinya untuk lebih 
baik sebagai guru profesional. 

Proses pembelajaran di madrasah bertumpu pada 
pendekatan saintifik. Pembelajaran saintifik 
dibangun atas teori pembelajaran konstruktifistik. 
Teori ini menyatakan bahwa peserta didiklah yang 
menemukan dan mestransformasikan sendiri suatu 
informasi kompleks apabila menginginkan informasi 
itu menjadi miliknya. Oleh karena itu, guru tidak 
hanya sekedar memberikan pengetahuan kepada 
siswa, tetapi bagaimana seorang guru mampu 
memberikan pengalaman kepada siswa agar siswa 
dapat membangun pengetahuannya sendiri (Slavin 
dalam Trianto, 2007:27). 

Suparno (dalam Trianto, 2007:27) mengemukakan 
prinsip-prinsip pembelajaran dalam teori 
konstruktivistik sebagai berikut: 1) pengetahuan 
dibangun oleh siswa secara aktif, 2) tekanan 
pembelajaran terletak pada siswa, 3) tekanan dalam 
pembelajaran lebih pada proses bukan hasil akhir, 4) 
kurikulum menekankan partisipasi siswa, dan 5) 
guru sebagai fasilitator. 

Di samping teori di atas, teori pembelajaran 
humanistik juga ikut melandasi pendekatan saintifik. 
Teori belajar ini berusaha memahami perilaku 
belajar dari sudut pandang pelakunya, bukan dari 
sudut pandang pengamatnya. Tujuan utama para 
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pendidik adalah membantu peserta didik untuk 
mengembangkan dirinya, yaitu membantu masing-
masing individu untuk mengenal diri mereka sendiri 
sebagai manusia yang unik dan membantu dalam 
mewujudkan potensi-potensi yang ada dalam diri 
mereka. 

Roger sebagai ahli dari teori belajar humanisme 
mengemukakan beberapa prinsip belajar yang 
penting yaitu: (1). Manusia itu memiliki keinginan 
alamiah untuk belajar, memiliki rasa ingin tahu 
alamiah terhadap dunianya, dan keinginan yang 
mendalam untuk mengeksplorasi dan asimilasi 
pengalaman baru, (2). Belajar akan cepat dan lebih 
bermakna bila bahan yang dipelajari relevan dengan 
kebutuhan peserta didik, (3) belajar dapat di 
tingkatkan dengan mengurangi ancaman dari luar, 
(4) belajar secara partisipasif jauh lebih efektif dari 
pada belajar secara pasif dan orang belajar lebih 
banyak bila belajar atas pengarahan diri sendiri, (5) 
belajar atas prakarsa sendiri yang melibatkan 
keseluruhan pribadi, pikiran maupun perasaan akan 
lebih baik dan tahan lama, dan (6) kebebasan, 
kreatifitas, dan kepercayaan diri dalam belajar dapat 
ditingkatkan dengan evaluasi diri orang lain tidak 
begitu penting (Dakir, 1993:64). 

Searah dengan dua teori di atas, Paulo Freire juga 
mengemukakan bahwa tujuan pendidikan adalah 
berupaya untuk memanusiakan manusia dengan 
jalan membebaskannya dari segala bentuk 
hegemoni. Oleh karena itu, pendidikan dilakukan 
untuk menumbuhkan kesadaran kritis terhadap 
anak didik. Freire menggolongkan kesadaran 
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manusia menjadi: kesadaran magis, kesadaran naif, 
dan kesadaran kritis. Kesadaran magis adalah tingkat 
kesadaran yang tidak mampu mengetahui kaitan 
antara satu faktor dengan faktor lainnya. Sedangkan 
kesadaran naif adalah kesadaran yang menganggap 
bahwa aspek manusialah yang menjadi akar 
penyebab masalah di masyarakat. Sementara 
kesadaran kritis adalah menganggap bahwa tidak 
hanya aspek manusianya saja yang menjadi 
penyebab terjadinya masalah di masyarakat, akan 
tetapi struktur dan sistem ekonomi, budaya, sosial, 
dan politik juga memberikan saham yang cukup 
signifikan (Fakih dalam O’neill, 2001:xvii). 

Sejalan dengan teori di atas, Al-Qur’an menjelaskan 
bahwa manusia adalah makhluk utuh yang 
dianugerahi dengan berbagai fasilitas dan perangkat 
untuk hidup sehingga manusia mampu mengarungi 
dunia ini dengan baik dan sukses. Hal ini sesuai 
dengan firman Allah dalam surat an-Nahl artinya: 
“Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu 
dalam keadaan tidak mengetahui sesuatu pun, dan 
Dia membe-rimu pendengaran, penglihatan, dan hati 
nurani, agar kamu bersyukur”. (Q.S. al-Nahl:78) 

Ayat di atas mengarahkan umat manusia agar 
membiasakan diri untuk mengamati, karena salah 
satu fitrah yang ia bawa sejak lahir adalah cenderung 
menggunakan mata terlebih dahulu baru hati 
(qalbu). Selanjutnya dalam Surat al-Alaq ayat 1-5 Al-
Qur’an juga menjelaskan bahwa “Bacalah dengan 
menyebut nama Tuhanmu yang menciptakan. Dia 
telah menciptakan manusia dari ‘alaq. Bacalah, dan 
Tuhanmulah Yang Maha Pemurah, Yang Mengajar 
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manusia dengan pena, mengajar manusia apa yang 
tidak diketahuinya (QS. Al-Alaq:1-5)” 

Iqra’ terambil dari akar kata qara’a yang berarti 
menghimpun. Dari kata inilah muncul beraneka 
makna, seperti menyampaikan, menelaah, 
mendalami, meneliti, mengetahui ciri sesuatu, dan 
membaca baik teks maupun tidak. 

Wahyu pertama tersebut tidak menjelaskan apa yang 
harus dibaca, karena Al-Qur’an menghendaki 
umatnya membaca apa saja selama bacaan tersebut 
bismi Rabbik, dalam arti bermanfaat untuk 
kemanusiaan. Iqra’ artinya bacalah, telitilah, 
dalamilah, ketahuilah ciri-ciri sesuatu, bacalah alam, 
tanda-tanda zaman, sejarah, maupun diri sendiri, 
yang tertulis maupun yang tidak tertulis. 
Pengulangan perintah membaca dalam ayat di atas, 
tidak hanya sekedar menunjukkan bahwa kecakapan 
membaca tidak akan diperoleh kecuali mengulang-
ulang bacaan secara maksimal. Tetapi hal itu juga 
mengisyaratkan bahwa mengulang-ulang 
pembacaan bismi rabbik akan menghasilkan 
pengetahuan dan wawasan baru, walaupun yang 
dibaca masih objek yang sama (Shihab, 1998:433). 

Berdasarkan hal tersebut, maka proses pembelajaran 
harus dipandu dengan kaidah-kaidah pendekatan 
ilmiah. Karena pendekatan ini bercirikan penonjolan 
dimensi pengamatan, penalaran, penemuan, 
pengabsahan dan penjelasan tentang suatu 
kebenaran.  

Pembelajaran Saintifik menurut kemdikbud secara 
filosofi sesungguhnya didasari oleh pergeseran 
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paradigma belajar abad 21. Ciri abad 21 ditandai 
dengan era informasi (tersedia di mana saja dan 
kapan saja), era komputasi (lebih cepat menggunkan 
mesin, era otomasi (menjangkau semua pekerjaan 
rutin), dan era komunikasi (di mana saja dan kemana 
saja). 

Dari ciri-ciri abad 21 tersebut, maka model 
pembelajaran yang seharusnya dipraktikkan 
sekarang juga mengakomodir hal-hal tersebut 
dengan pola sebagai berikut: 

a. Abad 21 merupakan era informasi, maka 
pembelajaran diarahkan untuk mendorong 
peserta didik mencari tahu dari berbagai sumber 
observasi, bukan diberi tahu. 

b. Abad 21 merupakan era komputasi maka 
pembelajaran diarahkan untuk mampu 
merumuskan masalah [menanya], bukan hanya 
menyelesaikan masalah [menjawab]. 

c. Abad 21 merupakan era komputasi maka 
pembelajaran diarahkan untuk melatih berpikir 
analitis [pengambilan keputusan] bukan 
berpikir mekanistis [rutin], dan 

d. Abad 21 merupakan era komputasi maka 
pembelajaran menekankan pentingnya kerja 
sama dan kolaborasi dalam menyelesaikan 
masalah (Syawal Gultom, 2013). 
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E. Dampak Langsung Pelaksanaan Total 
Quality Management terhadap Budaya 
Organisasi Di Madrasah 

Hasil pengujian menunjukkan terdapat dampak 
positif secara langsung pelaksanaan total quality 
management (X) terhadap budaya organisasi (Y1) yang 
dapat dilihat dari nilai t-hitung (13.762) lebih dari t-tabel 
(1.960) dan p-value (0.000) kurang dari alpha (0.050). 
Koefisien jalur (β = 0.854) dan bertanda positif 
menunjukkan bahwa semakin meningkat pelaksanaan 
total quality management maka akan semakin meningkat 
pula budaya organisasi di madrasah.  

Hasil penelitian di atas, mendukung penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Adawiyah (2014) 
bahwa pelaksanaan total quality management 
memberikan dampak positif secara signifikan terhadap 
budaya organisasi di SMA se-Kabupaten Banyumas. 
Fisher (dalam Sutrisno, 2013:83) mengungkapkan hal 
yang sama, menurutnya, Total Quality Management 
merupakan perubahan transformasional, di mana 
efektivitasnya dipengaruhi oleh budaya organisasi. 
Ketika budaya kualitas berhasil ditumbuhkan dalam 
organisasi, maka probabilias keberhasilan menjadi 
semakin besar, demikian sebaliknya.  

Program Total Quality Management hanyalah suatu 
instrumen, yang secara logis-rasional dapat 
meningkatkan kualitas. Instrumen tersebut dapat 
digunakan secara berhasil atau tidak tergantung pada 
penggunanya. Penggunaan instrumen Total Quality 
Management tidak cukup hanya dengan membuat 
sistemnya, faktor manusia tidak dapat diabaikan dan 
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dilepaskan begitu saja. Justru faktor inilah penentu 
keberhasilannya. Sistem yang berubah harus diikuti oleh 
perubahan pengetahuan, sikap, keterampilan, dan 
perilaku manusianya. Perubahan manusialah yang 
membutuhkan waktu. 

Organisasi yang ingin mengimplementasikan Total 
Quality Management secara efektif harus memiliki 
kesabaran. Telah diterima secara luas bahwa program 
Total Quality Management adalah program jangka 
panjang, butuh waktu dan tenaga, dan untuk 
mengimplementasikannya memerlukan perubahan 
budaya organisasi.  

Budaya berkaitan dengan kebiasaan seseorang 
dalam melakukan sesuatu. Budaya sendiri berasal dari 
bahasa sansekerta dari kata dasar Budhi dan Daya yang 
berarti mendayagunakan akal pikiran. Jadi budidaya 
berarti sebagai keseluruhan usaha rohani dan materi 
termasuk potensi-potensi maupun keterampilan 
mayarakat atau kelompok manusia. Budaya selalu 
bersifat sosial dalam arti penerusan tradisi kelompok 
manusia dari segi materialnya dialihkan secara historis 
dan diserap oleh generasi-generasi menurut “nilai” yang 
berlaku. Nilai di sini adalah ukuran-ukuran yang tertinggi 
bagi perilaku manusia (Kepmenpan No. 
25/KEP/M.PAN/04/2002). Hal inilah yang membedakan 
manusia dengan makhluk ciptaan Tuhan lainnya. 

Selanjutnya Rita (2003) merumuskan bahwa budaya 
merupakan suatu pola dan mekanisme sosial yang 
dijalankan oleh suatu organisasi untuk mengurus 
anggotanya dan dapat dijadikan dasar yang tegas untuk 
menggerakkan anggotanya dalam melaksanakan 
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pekerjaannya dengan baik. Budaya adalah bagaimana 
pola pikir kita terhadap lingkungan untuk mencapai 
keberhasilan seperti kecenderungan organisasi dalam 
berperilaku, identitas, pola hubungan yang dinamis, 
realitas, atau kode genetik (Schneider dalam Metri, 
2005). Budaya menjalankan sejumlah fungsi di dalam 
organisasi. Pertama budaya mempunyai peran 
menetapkan tapal batas; artinya budaya menciptakan 
pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang 
lain. Kedua, memberikan rasa identitas ke anggota-
anggota organisasi. Ketiga, budaya mempermudah 
timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas 
daripada kepentingan diri pribadi seseorang dan terakhir 
budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna 
dan mekanisme pengendali yang memandu dan 
membentuk sikap serta perilaku para karyawan.  

Pentingnya budaya dalam mendukung keberhasilan 
satuan kerja menurut Newstrom dan Davis (1993) adalah 
budaya menjadi bagian terpenting karena dapat 
memberikan identitas pelaksana organisasi, budaya juga 
sebagai sumber stabilitas serta kontinuitas organisasi 
yang memberikan rasa aman bagi pelaksana organisasi 
dan yang lebih penting adalah budaya membantu 
merangsang pelaksana organisasi untuk antusias dalam 
tugasnya.  

Dalam melakukan upaya perbaikan kualitas sangat 
erat hubungannya dengan budaya kualitas. Budaya 
mengandung berbagai aspek pokok (Bounds, 1994:101) 
seperti berikut: Budaya merupakan konstruksi sosial 
unsur-unsur budaya, seperti nilai-nilai, keyakinan dan 
pemahaman yang dianut oleh semua anggota kelompok; 
budaya memberikan tuntunan bagi para anggotanya 
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dalam memahami suatu kejadian; budaya berisi 
kebiasaan atau tradisi; dalam suatu budaya, pola nilai-
nilai, keyakinan, harapan, pemahaman dan perilaku 
timbul dan berkembang sepanjang waktu; budaya 
mengarahkan perilaku atau kebiasaan atau tradisi yang 
merupakan perekat yang mempersatukan organisasi dan 
menjamin bahwa para anggotanya berperilaku sesuai 
dengan norma; setiap budaya masing-masing organisasi 
bersifat unik.  

Sedangkan budaya organisasi menurut Nasution 
(2005) adalah perwujudan sehari-hari dari nilai dan 
tradisi yang mendasari organisasi tersebut. Hal ini 
terlihat pada bagaimana karyawan berperilaku, harapan 
karyawan terhadap organisasi dan sebaliknya, serta apa 
yang dianggap wajar dalam hal bagaimana karyawan 
melaksanakan pekerjaan.  

Menurut Gronros (1978) ada tiga pokok utama 
dalam kualitas yaitu berkaitan dengan hasil, kesan dan 
kriteria. Ketiga utama ini dikembagkan menjadi enam 
yaitu profesional dan ahli; sikap dan perilaku; akses dan 
fleksibel; dapat dipercayai dan amanah; solusi yang tepat; 
dan reputasi.  

Dalam konsep manajemen kualitas modern, kualitas 
pendidikan tidak cukup hanya ditentukan oleh 
kelengkapan fasilitas atau reputasi intitusional. Kualitas 
adalah sesuatu standar minimum yang harus dipenuhi 
agar mampu memuaskan pelanggan yang menggunakan 
output (lulusan) dari sistem pendidikan itu, serta harus 
terus-menerus ditingkatkan sejalan dengan tuntutan 
pasar tenaga kerja yang semakin kompetitif. 
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F. Dampak Langsung Pelaksanaan Total 
Quality Management terhadap Motivasi 
Kerja Guru Madrasah 

Hasil pengujian menunjukkan terdapat dampak 
positif secara langsung pelaksanaan Total Quality 
Management terhadap motivasi kerja yang dapat dilihat 
dari nilai t-hitung (8.928) lebih dari t-tabel (1.960) dan p-
value (0.000) kurang dari alpha (0.050). Koefisien jalur 
(β = 0.729) dan bertanda positif menunjukkan bahwa 
semakin meningkat pelaksanaan Total Quality 
Management maka semakin meningkat pula motivasi 
kerja guru. Sebaliknya, jika kualitas pelaksanaan Total 
Quality Management menurun, maka motivasi kerja guru 
madrasah akan menurun. 

Motivasi adalah suatu proses yang membangkitkan, 
mengarahkan, dan mempertahankan perilaku selama 
jangka waktu tertentu untuk mencapai tujuan tertentu. 
Banyak teori mengenai motivasi yang dikaitkan dengan 
perilaku pekerjaan, tetapi yang berkaitan dengan 
produktifitas kerja adalah model prestasi. Menurut 
Porter & Lawler (dalam Sutrisno, 2013:128), model ini 
ada dua kelompok faktor yang yang mendukung motivasi 
untuk berbuat, yaitu faktor individu dan faktor 
organisasi. Dalam kelompok faktor individu yang paling 
berpengaruh adalah kebutuhan, sedang dari faktor 
organisasi yang paling berpengaruh adalah faktor 
imbalan.  

Di atas, telah dijelaskan bahwa motivasi kerja guru 
termasuk dalam kategori sangat tinggi. Artinya, secara 
teoritis dan empiris berdasarkan teori kebutuhan 
McClelland, tiga kebutuhan guru telah terpenuhi secara 
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optimal, yaitu the need for achievement (kebutuhan untuk 
berprestasi), the need for affiliation (kebutuhan akan 
berafiliasi), dan the need for power (kebutuhan akan 
kekuasaan). 

Tingginya motivasi kerja guru tersebut, tidak lain 
merupakan dampak langsung dari pelaksanaan Total 
Quality Management. Menurut Robbins (dalam Wibowo, 
2014:122) Total Quality Management adalah pencapaian 
kepuasan pelanggan secara konstan melalui perbaikan 
secara berkelanjutan dari semua proses organisasional. 
Searah dengan pendapat tersebut, menurut Tjiptono & 
Diana (2003:4), Total Quality Management adalah suatu 
pendekatan dalam menjalankan usaha yang mencoba 
untuk memaksimumkan daya saing organisasi melalui 
perbaikan terus menerus atas produk, jasa, manusia, 
proses, dan lingkungannya. Pelaksanaan Total Quality 
Management dapat berjalan dengan optimal jika delapan 
dimensi TQM berjalan dengan baik, yaitu: 1) fokus pada 
pelanggan, 2) kepemimpinan, 3) komitmen jangka 
panjang, 4) kerja sama tim, 5) kesatuan tujuan, 6) 
kebebasan terkendali, 7) pendidikan dan pelatihan 
berkelanjutan. 

Penerapan Total Quality Management Sumenep, 
mencirikan diri sebagai salah satu organisasi ‘masa 
depan’. Ciri-ciri organisasi masa depan sudah banyak 
diketahui saat ini. Namun yang kurang adalah kontrak 
”sosial masa depan” yang akan memotivasi orang untuk 
bekerja dalam organisasi tersebut. Banyak organisasi 
mencari manajer yang mampu memecahkan masalah dan 
berinisiatif, yang selalu berusaha semaksimal mungkin 
untuk memberikan kepuasan kepada para pelanggan. 
Namun sebaliknya, banyak organisasi yang tidak 
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berusaha semaksimal mungkin untuk berinvestasi bagi 
para pegawai dan masa depan mereka. 

Organisasi masa depan perlu memfokuskan dirinya 
pada kebijakan sumber daya manusia yang baru. 
Organisasi-organisasi tersebut harus membantu pegawai 
memperoleh keterampilan dan kemandirian dalam 
menyesuaikan diri kedalam lingkungan baru, sebab akan 
memberikan rasa aman dan dukungan pada saat mereka 
tidak bisa lagi menggantungkan diri pada organisasi. 
Organisasi harus menyadari bahwa memberi nilai lebih 
pada kapital manusia dan menekankan pentingnya kerja 
sama kelompok adalah yang mampu menghadapi 
tantangan global. Agar dapat bersaing secara efektif, 
organisasi harus menarik, mempertahankan, 
memotivasi, dan menggunakan secara efektif orang-
orang berbakat yang mereka temukan. 

 

G. Dampak Langsung Pelaksanaan Total 
Quality Management terhadap Kinerja 
Guru 

Hasil pengujian menunjukkan terdapat dampak 
positif secara langsung pelaksanaan Total Quality 
Management terhadap kinerja guru. Hal ini yang dapat 
dilihat dari nilai t-hitung (2.047) lebih dari t-tabel (1.960) 
dan p-value (0.044) kurang dari alpha (0.050). Koefisien 
jalur (β = 0.318) dan bertanda positif menunjukkan 
bahwa semakin meningkat pelaksanaan Total Quality 
Management maka semakin meningkat pula kinerja guru. 
Demikian juga sebaliknya, jika pelaksanaan Total Quality 
Management menurun, maka kinerja guru juga akan 
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menurun. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja 
guru, maka sekolah hendaknya dapat mengoptimalkan 
pelaksanaan Total Quality Management. 

Hasil penelitian tersebut, mendukung penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Mufidah (2013) yang 
menyatakan bahwa pelaksanaan Total Quality 
Management dapat meningkatkan profesionalisme guru 
pada lembaga pendidikan Islam. Peningkatan 
profesionalisme tersebut merujuk pada tiga faktor 
utama, yaitu kompetensi pribadi, kompetensi profesional 
dan kompetensi kemasyarakatan. Kompetensi pribadi 
yang berkaitan dengan (a) pengetahuan tentang adat 
istiadat (sosial dan agama), (b) pengetahuan tentang 
tradisi dan budaya, (c) pengetahuan tentang inti 
demokrasi, (d) pengetahuan tentang estetika, (e) 
apresiasi dan kesadaran sosial, (f) sikap yang benar 
terhadap pengetahuan dan pekerjaan, dan (g) setia pada 
harkat dan martabat manusia. Kompetensi profesional, 
mencakup kemampuan dalam hal: (a) mengerti dan 
dapat menerapkan landasan pendidikan, baik filosofis, 
psikologis maupun landasan lainnya, (b) mengerti dan 
dapat menerapkan teori belajar sesuai dengan tingkat 
perkembangan perilaku anak, (c) mampu menangani 
mata pelajaran yang ditugaskan kepadanya, (d) mengerti 
dan dapat menerapkan metode mengajar yang sesuai, (e) 
dapat menggunakan berbagai alat pelajaran dan fasilitas 
belajar lain, (f) dapat mengorganisasi dan melaksanakan 
program pengajaran, (g) dapat melaksanakan evaluasi, 
dan (h) dapat menumbuhkan kepribadian anak. 

Searah dengan hasil penelitian di atas, Mardiyati 
(2014) juga membuktikan hasil penelitian yang sama, di 
mana pelaksanaan Total Quality Management dapat 
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memberikan dampak positif yang signifikan terhadap 
peningkatan kinerja manajerial di SMK Kabupaten 
Karanganyar. Menurutnya, kualitas merupakan kunci 
memenangkan persaingan dalam dunia pendidikan. 
Penerapan teknik Total Quality Management pada 
instansi pendidikan, merupakan cara terbaik agar dapat 
bersaing dan unggul dalam persaingan adalah dengan 
menghasilkan kualitas produk (lulusan) yang terbaik, 
fokus pada pelanggan, mempunyai komitmen jangka 
panjang serta diperlukan kerja sama tim yang solid 
sehingga kinerja SMK di kabupaten Karanganyar akan 
semakin meningkat.  

Guru dalam proses pembelajaran pada suatu 
lembaga pendidikan berfungsi sebagai mediator dalam 
penyampaian materi-materi yang diajarkan kepada 
peserta didik, untuk kemudian ditindaklanjuti oleh 
peserta didik dalam kehidupan nyata, baik di dalam 
sekolah maupun di luar sekolah. Dalam proses 
pembelajaran ini, untuk menjadi guru yang profesional, 
hendaknya guru memiliki dua kategori, yaitu capability 
dan loyality, artinya guru itu harus memiliki kemampuan 
dalam bidang ilmu yang diajarkannya, memiliki 
kemampuan teoritik tentang mengajar yang baik, dari 
mulai perencanaan, implementasi sampai evaluasi dan 
memiliki loyalitas keguruan, yakni loyal kepada tugas-
tugas keguruan yang tidak semata-mata di dalam kelas, 
tapi sebelum dan sesudah kelas (Herbert, 1995:20-22). 

Pekerjaan guru merupakan profesi atau jabatan yang 
memerlukan keahlian khusus. Pekerjaan ini tidak bisa 
dilakukan oleh sembarang orang di luar bidang 
kependidikan. Menurut Usman, tugas profesi guru 
meliputi: mendidik, mengajar dan melatih. Mendidik 
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berarti meneruskan dan mengembangkan ilmu 
pengetahuan dan teknologi. Sedangkan melatih berarti 
mengembangkan keterampilan-keterampilan kepada 
anak didik. Sementara tugas sosial guru tidak hanya 
terbatas pada masyarakat saja, akan tetapi lebih jauh 
guru adalah orang yang diharapkan mampu 
mencerdaskan bangsa dan mempersiapkan manusia-
manusia yang cerdas, terampil dan beradab yang akan 
membangun masa depan bangsa dan negara. Semakin 
akurat para guru melaksanakan fungsinya, semakin 
terjamin tercipta dan terbinanya sumber daya manusia 
yang andal dalam melakukan pembangunan bangsa 
(Rosyada, 2004:112). 

Secara sederhana tanggung jawab guru adalah 
mengarahkan dan membimbing para murid agar semakin 
meningkat pengetahuannya, semakin mahir 
keterampilannya dan semakin terbina dan berkembang 
potensinya. Dalam hubungan ini ada sebagian ahli yang 
mengatakan bahwa guru yang baik adalah guru yang 
mampu melaksanakan inspiring teaching, yaitu guru yang 
melalui kegiatan mengajarnya mampu mengilhami 
murid-muridnya (Usman, 1999:7). Melalui kegiatan 
mengajar yang dilakukannya seorang guru mampu 
mendorong para siswa agar mampu mengemukakan 
gagasan-gagasan besar dari murid-muridnya. 

Persoalan guru dalam dunia pendidikan senantiasa 
mendapat perhatian besar dari pemerintah maupun 
masyarakat. Pemerintah memandang mereka sebagai 
media yang sangat penting artinya bagi pembinaan dan 
pengembangan bangsa. Mereka adalah pengemban 
tugas-tugas sosial kultural yang berfungsi 
mempersiapkan generasi muda sesuai dengan cita-cita 
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bangsa. Sementara masyarakat memandang pekerjaan 
guru merupakan pekerjaan istimewa yang berbeda 
dengan pekerjaan-pekerjaan lain. Dalam pandangan 
masyarakat, pekerjaan guru bukan semata-mata sebagai 
mata pencaharian belaka yang sejajar dengan pekerjaan 
tukang kayu atau pedagang atau yang lain. Pekerjaan 
guru menyangkut pendidikan anak, pembangunan 
negara dan masa depan bangsa. 

Masyarakat menaruh harapan besar pada guru guna 
melahirkan generasi masa depan yang lebih baik. Mereka 
diharapkan menjadi teladan bagi anak didiknya dan 
mampu membimbing mereka menuju pola hidup yang 
menjunjung tinggi moral dan etika. Guru telah 
diposisikan sebagai faktor terpenting dalam proses 
belajar mengajar. 

Kualitas dan kompetensi guru dianggap memiliki 
pengaruh terbesar terhadap kualitas pendidikan. Oleh 
sebab itu, sudah sewajarnya apabila guru dituntut 
bertindak profesional dalam melaksanakan proses 
belajar mengajar guna meningkatkan kualitas 
pendidikan yang mereka lakukan. Tuntutan seperti ini 
sejalan dengan perkembangan masyarakat modern yang 
menghendaki bermacam-macam spesialisasi yang sangat 
diperlukan dalam masyarakat yang semakin lama 
semakin kompleks. Tuntutan kerja secara profesional 
juga dimaksudkan agar guru berbuat dan bekerja sesuai 
dengan profesi yang disandangnya. 

Tuntutan agar guru bekerja secara profesional tidak 
mungkin diabaikan guna mempersiapkan sumber daya 
manusia yang siap menghadapi perkembangan zaman. 
Guna memenuhi tuntutan tersebut, maka diperlukan 
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aktualisasi Total Quality Management dalam proses 
penyiapan dan peningkatan profesionalisme guru pada 
lembaga pendidikan Islam. Dalam memenuhi tuntutan 
profesional yang berlandaskan pada Total Quality 
Management, maka dalam hal ini guru diharapkan 
memiliki suatu kompetensi tertentu yang dapat 
mengarah kepada perbaikan secara terus menerus 
(continous improvement), menjamin terhadap kualitas 
pengajaran dan pembelajarannya (quality assurance) dan 
kepuasan konsumen pendidikan (costumer satisfaction). 
Kompetensi yang dimaksud adalah halhal yang memiliki 
indikator sebagai berikut: (1) kompetensi ditunjang oleh 
latar belakang pengetahuan, (2) kompetensi dapat 
dikenali dari adanya penampilan dalam melakukan 
pekerjaan itu sesuai dengan tuntutan, (3) dalam 
melakukan kegiatan itu digunakan prosedur dan teknik 
yang jelas dan nalar, dan (4) dapat dikenalinya hasil 
pekerjaan yang dicapai. 

Dengan melihat indikator di atas, dapat dipahami 
bahwa kompetensi menggambarkan adanya 
keterampilan dan kecakapan khusus yang ditunjang oleh 
konsep atau teori. Apabila hal ini dikaitkan dengan 
pekerjaan guru di lapangan, maka kita perlu mengetahui 
kompetensi-kompetensi apa yang seharusnya dimiliki 
oleh seorang guru dalam melaksanakan tugas dan 
fungsinya. Pengenalan terhadap kompetensi-kompetensi 
tersebut dalam rangka memahami dan mengukur serta 
mempersiapkan tenaga pengajar yang berkualitas yang 
mampu melakukan kerja secara efktif dan efisien dalam 
proses belajar mengajar sehingga dapat melahirkan 
poduk dan out put yang berkualitas pula. 
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Secara umum, aktualisasi Total Quality Management 
berkaitan dengan peningkatan profesionalisme guru 
pada lembaga pendidikan Islam dalam menyiapkan 
kompetensi guru merujuk kepada tiga faktor utama, yaitu 
kompetensi pribadi, kompetensi profesional dan 
kompetensi kemasyarakatan. Dengan mengutip kriteria 
yang ditetapkan oleh Asian Institute for Teacher 
Educators, kompetensi yang harus dimiliki guru meliputi: 

1. Kompetensi pribadi yang berkaitan dengan (a) 
pengetahuan tentang adat istiadat (sosial dan 
agama), (b) pengetahuan tentang tradisi dan budaya, 
(c) pengetahuan tentang inti demokrasi, (d) 
pengetahuan tentang estetika, (e) apresiasi dan 
kesadaran sosial, (f) sikap yang benar terhadap 
pengetahuan dan pekerjaan, dan (g) setia pada 
harkat dan martabat manusia. 

2. Kompetensi mata pelajaran, yakni mempunyai 
pengetahuan yang memadai tentang mata pelajaran 
yang menjadi tanggung jawabnya. 

3. Kompetensi profesional, mencakup kemampuan 
dalam hal: (a) mengerti dan dapat menerapkan 
landasan pendidikan, baik filosofis, psikologis 
maupun landasan lainnya, (b) mengerti dan dapat 
menerapkan teori eblajar sesuai dengan tingkat 
perkembangan perilaku anak, (c) mampu menangani 
mata pelajaran yang ditugaskan kepadanya, (d) 
mengerti dan dapat menerapkan metode mengajar 
yang sesuai, (e) dapat menggunakan berbagai alat 
pelajaran dan fasilitas belajar lain, (f) dapat 
mengorganisasi dan melaksanakan program 



 

Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I.  

 

 

 213  

 

pengajaran, (g) dapat melaksanakan evaluasi, dan (h) 
dapat menumbuhkan kepribadian anak. 

Kompetensi yang ditetapkan di atas memberikan 
penegasan tentang tugas dan fungsi guru yang 
diharapkan, yaitu mampu memahami tradisi dan budaya 
yang berkembang dalam masyarakatnya di samping 
menguasai bidang ilmu yang menjadi spesialisnya serta 
diharapkan memiliki kapabilitas untuk melestarikan dan 
mengembangkan tradisi dan budaya serta ilmu 
pengetahuan tersebut kemudian mentransfer dan 
menanamkannya pada anak didik melalui proses 
pendidikan yang efektif dan efisien. 

Dengan memperhatikan kriteria profesional dalam 
perspektif TQM tersebut, maka tuntutan agar guru 
bertindak secara profesional tidak dapat dilepaskan dari 
peranan pimpinan lembaga pendidikan dalam 
melakukan pembinaan secara terus menerus (continous 
improvement) terhadap para guru guna meningkatkan 
keprofesionalannya.  

Kepemimpinan di sini menurut Sallis (2013:119) 
diartikan sebagai Leadership is the essensial ingredient in 
total quality managemet. Leader must have the vision and 
be able to translate into clear policies and a specific goals. 
Kepemimpinan sebagai alat untuk menerapkan 
manajemen mutu terpadu, seorang pemimpin yang 
menjalankan kepemimpinannya harus memiliki visi 
(pandangan jauh ke depan) dan dapat memindahkannya 
ke dalam kebijakan-kebijakan yang jelas dan tujuan 
khusus organisasi. Hal tersebut mengindikasikan bahwa 
fungsi pemimpin adalah menangani mutu pembelajaran 
dan mendukung para staf yang berusaha mencapainya 
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dalam mewujudkan visi dan misi lembaganya. Untuk itu, 
para guru perlu diberdayakan agar mereka dapat 
memberikan kreativitas dan inisiatif untuk meraih mutu 
yang mengarah pada quality assurance, continous 
improvement and costumer satisfaction. 

 

H. Dampak Langsung Budaya Organisasi 
terhadap Kinerja Guru Madrasah 

Hasil pengujian menunjukkan terdapat dampak 
positif secara langsung budaya organisasi terhadap 
kinerja guru. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-hitung 
(2.010) lebih dari t-tabel (1.960) dan p-value (0.048) 
kurang dari alpha (0.050). Koefisien jalur (β = 0.300) dan 
bertanda positif menunjukkan bahwa semakin 
meningkatnya budaya organisasi maka semakin 
meningkat pula kinerja guru. Sebaliknya, rendahnya 
budaya organisasi akan berdampak pada rendahnya 
kinerja guru.  

Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian 
Minullah (2014) yang mnenyatakan bahwa budaya 
organisasi secara langsung berpengaruh terhadap 
kinerja guru. Menurutnya, budaya guru yang berani 
mengambil risiko terhadap keputusan yang diambil serta 
merasa bertanggung jawab akan menciptakan iklim 
organisasi yang mendukung tercapainya tugas dengan 
baik. Hasil penelitian yang sama juga ditunjukkan oleh 
penelitian Heriyani (2007) dan Rahmawati (2007) yang 
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Secara teoritis, nilai-nilai dan keyakinan dasar para 
pendiri organisasi melahirkan sejumlah kebijakan dan 
praktik manajemen yang disebarkan kepada karyawan 
secara lisan dan tertulis, ataupun melalui perilaku 
mereka. Semakin sering kebijakan dan praktik 
manajemen ini digunakan dan terbukti keberhasilannya, 
semakin dalam tertanam dalam perilaku dan kebiasaan 
kerja anggota-anggotanya. Organisasi yang 
mengkombinasikan nilai dan keyakinan, kebijakan dan 
praktik manajemen, serta hubungan antara keduanya 
akan menunjukan keberhasilan yang terlihat dari budaya 
organisasi yang memiliki sifat keterlibatan, konsistensi, 
adaptabilitas, dan penghayatan misi. 

Organisasi dengan sifat konsistensinya menanamkan 
sistem kepercayaan, nilai, dan simbol yang dihayati dan 
dipahami oleh para anggota organisasi agar terbentuk 
tindakan atau perilaku terkoordinasi berdasarkan 
dukungan konsensus. Indikator konsensus adalah: (1) 
nilai-nilai inti (para anggota organisasi memiliki 
sejumlah nilai untuk membentuk sense of identity yang 
kuat dan sejumlah harapan yang jelas; (2) kesepakatan 
(organisasi mampu mencapai kesepakatan mengenai 
masalah-masalah kritis, yang mencakup tinhkat 
kesepakatan utama dan kemampuan untuk 
merekonsiliasi perbedaan-perbedaan yang terjadi); (3) 
koordinasi dan integrasi (unit-unit kerja yang berbeda 
dalam organisasi bekerja sama untuk mencapai tujuan 
bersama) (Sutrisno, 2013:187). 

Organisasi dengan sifat keterlibatannya 
mengikutsertakan, melibatkan, dan mengajak 
karyawannya berpartisipasi untuk menciptakan sense of 
ownership dan tanggung jawab sehingga timbul 
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komitmen yang lebih besar pada organisasi dan sistem 
pengontrolan yang lebih rendah. 

Organisasi dengan sifat adaptabilitasnya memiliki 
kemampuan untuk tanggap akan lingkungan eksternal, 
pelanggan internal dan pelanggan eksternal, dengan cara 
menerjemahkan permintaan lingkungan organisasi 
menjadi tindakan agar organisasi bertahan, bertumbuh, 
dan berkembang.  

Organisasi dengan penghayatan misi mempunyai 
kemampuan untuk memahami arah jangka panjang yang 
bermanfaat bagi organisasi. Indikator penghayatan misi 
adalah: (1) arah dan intensi strategis yang jelas 
membawa manfaat bagi organisasi sehingga menjadi 
jelas bagaimana setiap karyawan dapat memberi 
kontribusi dan membuat organisasinya terkenal; (2) 
tujuan dan sasaran (tujuan dan sasaran yang jelas dapat 
dihubungkan dengan misi, visi, dan strategi, serta 
menentukan arah yang jelas dalam melakukan 
pekerjaannya); (3) pemahaman visi (organisasi 
mempunyai pandangan bersama mengenai kondisi masa 
depan yang diinginkan, yang mewujudkan nilai-nilai inti 
serta menangkap pokok dan pikiran anggota 
organisasinya sehingga dapat menjadi panduan dan arah 
dalam berkarya) (Sutrisno, 2013:188). 

Apabila ketiga sifat utama budaya organisasi 
tersebut saling berintegrasi, masing-masing sifat akan 
mengimbangi sifat yang lain. Sifat adaptabilitas dan 
penghayatan misi sangat diperlukan untuk menghadapi 
tantangan eksternal yang semakin kompleks. Kehadiran 
sifat keterlibatan dan konsistensi dibutuhkan untuk 
membenahi masalah-masalah internal atau memperkuat 
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sistem dan prosedur yang sudah berjalan. Sifat 
adaptabilitas dan keterlibatan membantu organisasi 
lebih fleksibel dalam melakukan perubahan-perubahan 
yang sesuai agar lebih kompetetif. Sifat penghayatan misi 
dan konsistensi mewujudkan stabilitas bagi para 
karyawan dalam menjalankan pekerjaannya yang sesuai 
dengan strategi agar visi dan misi organisasi tercapai. 

 

I. Dampak Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Guru Madrasah 

Hasil pengujian menunjukkan terdapat dampak 
positif secara langsung motivasi kerja terhadap kinerja 
guru. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-hitung (2.029) lebih 
dari t-tabel (1.960) dan p-value (0.046) kurang dari alpha 
(0.050). Koefisien jalur (β = 0.230) dan bertanda positif 
menunjukkan bahwa semakin meningkatnya motivasi 
kerja maka semakin meningkat pula kinerja guru. 
Demikian juga sebaliknya, jika motivasi kerja menurun, 
maka kinerja guru juga akan menurun.  

Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian 
sebelumnya oleh Suharto dan Cahyono (2005) yang 
mengatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh budaya 
organisasi, kepemimpinan, dan motivasi kerja. Hasil 
penelitian senada juga oleh Aditya (2010) yang 
mengatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh prilaku 
kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja.  

Secara teoritik, menurut Kreitner (dalam Wibowo, 
2014:330) dapat dipastikan motivasi mempengaruhi 
kinerja, walaupun bukan satu-satunya yang membentuk 
kinerja. Hal tersebut dapat dijelaskan dalam model 
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hubungan antara motivasi dan kinerja sebegaimana 
gambar berikut: 

 

Gambar 5.1 A Job Performance Model of Motivation 

 

(Sumber: Kreitner (dalam Wibowo, 2014:330) 

 

Berdasarkan Gambar 5.1 di atas, masukan individual 
dan konteks pekerjaan merupakan dua faktor kunci yang 
mempengaruhi motivasi. Karyawan mempunyai 
kemampuan, pengetahuan kerja, disposisi dan sifat, 
emosi, suasana hati, keyakinan, dan nilai-nilai pada 
pekerjaan. Konteks pekerjaan mencakup lingkungan 
fisik, penyelesaian tugas, pendekatan organisasi pada 
rekognisi dan penghargaan, kecukupan dukungan 
pengawasan dan coaching, serta budaya organisasi. 

Kedua faktor tersebut saling mempengaruhi, 
termasuk pula pada proses motivasi, membangkitkan, 
mengarahkan, dan merumuskan. Karyawan akan lebih 
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termotivasi apabila mereka percaya bahwa kinerja 
mereka akan dikenal dan dihargai. Perilaku termotivasi 
akan secara langsung dipengaruhi oleh kemampuan dan 
pengetahuan/keterampilan kerja individu, motivasi, dan 
kombinasi yang memungkinkan dan membatasi faktor 
konteks pekerjaan. 

Sebagai contoh, akan sulit melakukan suatu 
pekerjaan bilamana kita bekerja dengan bahan baku 
buruk atau peralatan yang rusak. Sebaliknya, perilaku 
termotivasi mungkin ditingkatkan apabila pimpinan 
memberikan karyawan cukup sumberdaya untuk 
melakukan pekerjaan dan memberikan coaching secara 
efektif. Kinerja pada gilirannya dipengaruhi oleh perilaku 
termotivasi. 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka pimpinan 
perlu menumbuhkan perilaku termotivasi guna 
meningkatkan kinerja pada guru. Dalam konteks ini, 
terdapat beberapa teori motivasi yang dapat 
diaplikasikan, yaitu: (1) management by objectives 
(manajemen berdasarkan sasaran); (2) employee 
recognition programs (program memberikan pengakuan 
pekerja); (3) employee involvevement programs (program 
pelibatan karyawan); (4) variable pay program (program 
pembayaran bervariasi); (5) skill-based pay plans 
(rencana penggajian berdasarkan keterampilan); dan (6) 
flexible benefits (pemberian tunjangan secara fleksibel) 
(Robbins, 2003:189). 
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J. Dampak Tidak Langsung Pelaksanaan 
Total Quality Management terhadap 
Kinerja Guru Melalui Budaya Organisasi di 
Madrasah 

Hasil pengujian menunjukkan terdapat dampak 
positif secara tidak langsung pelaksanaan Total Quality 
Management terhadap kinerja guru melalui budaya 
organisasi yang dapat dilihat dari nilai t-hitung (3.810) 
lebih dari t-tabel (1.960) dan p-value (0.000) kurang dari 
alpha (0.050). Koefisien jalur (β = 0.183) dan bertanda 
positif menunjukkan bahwa semakin meningkat 
pelaksanaan Total Quality Management maka semakin 
meningkat pula kinerja guru melalui budaya organisasi. 
Artinya, pelaksanaan Total Quality Management dengan 
dukungan budaya organisasi dapat memberikan dampak 
positif yang signifikan terhadap kinerja guru. Dengan 
demikian, untuk meningkatkan kinerja guru, maka pihak 
sekolah perlu mengoptimal pelaksanaan Total Quality 
Management dengan memperhatikan sungguh-sungguh 
budaya organisasi. 

Hasil penelitian di atas mendukung penelitian 
sebelumnya oleh Carrolina (2012) yang menyatakan 
bahwa penerapan Total Quality Management dan 
komitmen organisasi dengan dukungan budaya 
organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan di Jawa Barat. Hasil yang sama juga 
ditegaskan oleh hasil penelitian Kanji dan Wong (2010) 
yang menyatakan bahwa adopsi praktik Total Quality 
Management dalam lembaga pendidikan mampu 
memberikan kinerja yang lebih baik dengan menciptakan 
budaya kualitas dalam seluruh bagian organisasi. 
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Jauh sebelum kedua peneliti di atas, Gore (1999) 
telah melakukan penelitian terhadap sejumlah organisasi 
di Amerika tentang implementasi Total Quality 
Management yang dikaitkan dengan budaya organisasi. 
Hasil penelitian tersebut menyimpulkan bahwa Total 
Quality Management efektif mengembangkan elemen 
budaya kualitas dan budaya tersebut menunjang 
keberhasilan perbaikan proses, sebaliknya praktik 
reengineering tidak mengembangkan budaya pendukung 
dan kurang menunjang keberhasilan perbaikan proses; 
perbaikan proses akan lebih berhasil dengan adanya 
elemen budaya kualitas. 

Pada dekade terakhir semakin banyak akademisi dan 
praktisi yang berupaya meneliti hubungan SDM dan 
kinerja organisasi, di mana SDM organisasi ternyata 
mampu memberikan pengaruh terhadap nilai pasar. 
Porter (1985) menyatakan bahwa perusahaan akan 
memperoleh suatu keunggulan kompetitif bila mampu 
mendapatkan sumber daya yang sukar ditiru oleh 
kompetitornya, sehingga akan mengantarkan organisasi 
meraih kinerja unggulan dan menang dalam persaingan 
pasar.  

Pada kenyataannya aset-aset tradisional perusahaan 
seperti sumber daya alam, teknologi, skala ekonomis 
justru semakin menurun nilai kompetitifnya, dan SDM 
mampu menggantikannya sebagai sumber keunggulan 
kompetitif yang tidak habis dieksplorasi, tentu dalam 
kaitan ini adalah SDM yang tepat sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan (Wright, McMahan, & Mc 
Williams, 1994). SDM yang bermutu akan menggerakkan 
organisasi berkompetisi dalam kecepatan merespon 
pasar (market responsiveness), mutu produk dan jasa 
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yang dihasilkan, diferensiasi produk serta inovasi 
teknologi (Ulrich, 1987).  

Oleh karena itu, praktik manajemen sumber daya 
manusia (MSDM) yang efektif akan membantu 
pengembangan tenaga kerja menjadi SDM yang 
berkualitas unggul, dan sudah pasti praktik MSDM yang 
demikian akan mendorong organisasi mencapai 
keunggulan kompetitif melalui SDM yang dimilikinya 
tersebut. Sebaliknya tenaga kerja yang tidak efisien akan 
berimplikasi pada peningkatan biaya (labor cost) dan 
menurunkan produktivitas organisasi. 

Alhasil, berdasarkan hasil penelitian di atas, budaya 
organisasi dapat menjadi instrumen keunggulan 
kompetitif yang utama apabila budaya organisasi 
mendukung strategi organisasi, dalam hal ini 
implementasi Total Quality Management, dan bila budaya 
organisasi dapat menjawab atau mengatasi tantangan 
lingkungan dengan cepat dan tepat pada akhirnya juga 
budaya organisasi akan berpengaruh terhadap kinerja 
organisasi. Adanya keterkaitan hubungan antara budaya 
organisasi dengan kinerja organisasi dapat dijelaskan 
bahwa semakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat 
dalam budaya organisasi makin baik pula kinerja 
organisasi tersebut. 
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K. Dampak Tidak Langsung Pelaksanaan 
Total Quality Management terhadap 
Kinerja Guru Melalui Motivasi Kerja di 
Madrasah 

Hasil pengujian menunjukkan terdapat dampak 
positif secara tidak langsung pelaksanaan Total Quality 
Management terhadap kinerja guru melalui motivasi 
kerja yang dapat dilihat dari nilai t-hitung (5.329) lebih 
dari t-tabel (1.960) dan p-value (0.000) kurang dari alpha 
(0.050). Koefisien jalur (β = 0.168) dan bertanda positif 
menunjukkan bahwa semakin meningkat pelaksanaan 
Total Quality Management maka semakin meningkat pula 
kinerja guru melalui motivasi kerja. Artinya, pelaksanaan 
Total Quality Management dengan dukungan motivasi 
kerja dapat memberikan dampak positif yang signifikan 
terhadap kinerja guru. Dengan demikian, untuk 
meningkatkan kinerja guru, maka pihak sekolah perlu 
mengoptimalkan pelaksanaan Total Quality Management 
dengan memperhatikan sungguh-sungguh motivasi 
kerja. 
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