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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Tinjauan Pustaka

2.1.1 Manajemen

Menurut Mary Parker Follet (1868-1933) manajemen adalah suatu “seni untuk melaksanaakan suatu pekerjaan melalui orang lain.” Definisi dari Mary ini mengandung perhatian dan kenyataan bahwa para manajer mencapai suatu tujuan organisasi dengan cara mengatur orang–orang lain untuk melakukan apa saja yang perlu dilakukan dalam pekerjaan, bukan dengan melaksanakan pekerjaan oleh dirinya sendiri.   
Dari segi bahasa managemen berasal dari kata manage (to manage) yang berarti “to conduct or to carry on, to direct.” (Webster Super New School and Office Dictionary). Dalam kamus Inggris-Indonesia, kata manage diartikan “mengurus, mengatur, melaksanakan, mengelola; sedangkan Oxford Advanced Learner’s Dictionary mengartikan manage sebagai “to Succeed in doing something especially something difficult…. Management the art of running and controlling business or similar organization.” Sementara itu, dalam Kamus Besar Indonesia, manajemen diartikan sebagai “Proses penggunaan sumber daya secara efektif untuk mencapai sasaran” (Suharsaputra, 2010:5).   
Menurut Stoner (2006) Manajemen adalah “proses perencanaan, pengorganisasian, dan penggunaan sumber daya organisasi lainnya agar mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.” Robbins and Coulter (2009:34) menyatakan manajamen sumber daya manusia adalah :

 Management involves coordinating and overseeing the efficient and effective completion of others’work activities. Efficiency means doing things right; effectiveness means doing the right things.
Ndraha (2003:159), mengemukakan bahwa “Istilah manajemen berasal dari bahasa Inggris management dari akar kata manus, tangan, yang berkaitan dengan kata managerie yang berarti beternak” Selanjutnya, Taliziduhu Ndraha memberi penjelasan  tentang pengertian manajemen sebagai berikut :”Manajemen mempelajari bagaimana menciptakan effectiveness usaha (“doing right things”) secara efficien (doing things right) dan produktif, melalui fungsi dan siklus tertentu, dalam rangka mencapai tujuan organisasional yang telah ditetapkan”

James A.F.Stoner dan R.Edward freeman mendefinisikan manajemen sebagai  berikut : 
   Management is the process of planning, organizing, leading, and controlling the work of organization member and  of using all available organizational resources to reach stated organizational goals” .(A.F.Stoner dan freeman,1998:7).

Menurut Swastha  memberikan pengertian manajemen sebagai berikut: 

“ Manajemen adalah ilmu dan seni merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan, mengkoordinasikan serta mengawasi tenaga manusia dengan bantuan alat-alat untuk mencapai  tujuan yang telah ditetapkan”. (Swastha,1998:82).

Definisi tentang manajemen yang dikemukakan oleh para ahli seperti Follet, A.F. Stoner, Robbins dan Coullter Swastha, Terry dan  lainnya adalah berbeda-beda, tetapi pada pokoknya semua ini mempunyai pengertian yang sama. Perbedaan yang ada hanyalah terletak pada latar belakang keahlian masing-masing, sehingga tinjauan manajemennya berasal dari segi yang berbeda pula. Dari definisi tentang manajemen tersebut, dapatlah diambil kesimpulan bahwa manajemen mempunyai lima fungsi, yaitu :  
1.  Perencanaan 

2.  Pengorganisasian  

3.  Pengarahan  

4.  Pengkoordinasian  
5.  Pengawasan
Kelima macam fungsi manajemen ini sangat penting didalam menjalankan semua kegiatan. Semua ini dimaksudkan agar kegiatan apapun yang dilakukan dapat berjalan dengan baik, sehingga tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai.
2.1.2 Organisasi

Manajemen sangat berhubungan erat dengan organisasi sebagai suatu wadah atau tempat manajemen itu akan berperan aktif.  Organisasi tanpa manajemen yang baik akan mengakibatkan rutinitas organisasi tidak dapat bertahan lama.  Untuk lebih jelas, dalam hal ini beberapa definisi yang menjadi titik tolak dalam uraian-uraian selanjutnya, yakni:
Trewatha dalam Winardi (2004:53) mendefinisikan bahwa sebuah organisasi dapat dinyatakan sebagai sebuah struktur sosial yang didesain guna mengkoordinasi kegiatan dua orang atau lebih, melalui pembagian kerja dan hirarki otoritas guna melaksanakan pencapaian tujuan umum tertentu. Organisasi adalah suatu wadah yang dibentuk untuk mencapai tujuan bersama secara efektif (Wibowo, 2007:1). Organisasi adalah sebuah unit sosial yang dikoordinasikan secara sadar, terdiri atas dua orang atau lebih dan yang relatif terus-menerus guna mencapai satu atau serangkaian tujuan bersama (Robbins dan Judge, 2008:5).

Berdasarkan definisi tersebut dapat diketahui beberapa elemen dasar yang menjadi ciri organisasi yaitu :

a) Kumpulan orang

b) Suatu wadah
c) Terstruktur  

d) Tujuan bersama

Berdasarkan ciri tersebut dapat dirumuskan bahwa organisasi yaitu suatu wadah yang terdiri dari kumpulan orang yang terikat dengan hubungan-hubungan formal dalam rangkaian terstruktur untuk mencapai tujuan bersama secara efektif.


Organisasi tidak terlepas dari perilaku organisasi. Perilaku organisasi merupakan interaksi manusia dalam organisasi yang meliputi studi secara sistematis tentang perilaku, struktur, dan proses di dalam organisasi. Notoatmodjo (2003:67) perilaku dapat diartikan suatu respon organisme atau seseorang terhadap suatu rangsangan (stimulus) dari luar subjek tersebut. Robbins (2006:10) memberikan pandangannya terkait perilaku organisasi yang merupakan suatu bidang studi yang mempelajari dampak perorangan, kelompok, dan struktur pada perilaku dalam organisasi dengan maksud menerapkan pengetahuan tentang hal-hal tersebut demi perbaikan efektivitas organisasi. 

Menurut Thoha (2007:5) perilaku organisasi merupakan suatu studi yang menyangkut aspek-aspek tingkah laku manusia dalam suatu organisasi atau suatu kelompok tertentu.  Menurut Duncan dalam Thoha (2007:5) hal-hal yang perlu dipertimbangkan dalam suatu perilaku organisasi adalah sebagai berikut: 

a) Studi perilaku organisasi termasuk didalamnya bagian-bagian yang relevan dari semua ilmu tingkah  laku yang berusaha menjelaskan tindakan-tindakan manusia didalam organisasi.

b) Perilaku organisasi sebagaiman suatu disiplin ilmu mengenai bahwa individu dipengaruhi oleh bagaimana  pekerjaan diatur dan siapa yang bertanggung jawab untuk pelaksanaannya. 
c) Walaupun dikenal adanya keunikan  pada individu, namun perilaku organisasi masih memusatkan pada kebutuhan manajer untuk menjamin bahwa keseluruhan tugas pekerjaan yang bisa dijalankan.  


Dalam implementasinya, setiap organisasi memiliki budaya. Kepemilikan budaya yang tercermin dari perilaku para anggotanya, para karyawannya, kebijakan-kebijakannya, peraturan-peraturannya. Schein dalam Ashar (2006:262) memberikan batasan yang komprehensif tentang budaya organisasi sebagai berikut :

“A pattern of shared basic assumption that the group learned as it solves its problems of external adaption and internal integration, that has worked well enough to be considered valid and, therefore, to be taught a ew members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to those problems”.


Budaya organisasi terdiri dari asumsi-asumsi dasar yang dipelajari baik dari hasil memecahkan masalah yang timbul dalam proses penyesuaian dengan lingkungannya, maupun hasil memecahkan masalah yang timbul dari dalam organisasi, antar unit-unit organisasi yang berkaitan dengan integrasi. 

Menurut Robbins (2003: 305) budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lain. Sistem makna bersama ini, bila diamati dengan lebih seksama, merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh suatu organisasi. Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari suatu budaya organisasi, bukan dengan apakah para karyawan menyukai budaya atau tidak Menurut Robbins (2003: 305) budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lain. Sistem makna bersama ini, bila diamati dengan lebih seksama, merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh suatu organisasi. 
Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari suatu budaya organisasi, bukan dengan apakah para karyawan menyukai budaya atau tidak. Budaya organisasi adalah apa yang dipersepsikan karyawan dan cara persepsi itu menciptakan suatu pola keyakinan, nilai, dan ekspektasi. Schein dalam Ivancevich  et.al., (2005: 44) mendefinisikan budaya sebagai 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, dan oleh karena itu, untuk diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk berpersepsi, berpikir dan berperasaan sehubungan dengan masalah yang dihadapinya. 

Definisi Schein menunjukkan bahwa budaya melibatkan asumsi, adaptasi, persepsi dan pembelajaran. Lebih lanjut dijelaskan bahwa budaya organisasi memiliki tiga lapisan, lapisan pertama mencakup artifak dan ciptaan yang tampak nyata tetapi seringkali tidak dapat diinterpretasikan. Di lapisan kedua terdapat nilai atau berbagai hal yang penting bagi orang. Nilai merupakan kesadaran, hasrat afektif, atau keinginan. Pada lapisan ketiga merupakan asumsi dasar yang diciptakan orang untuk memandu perilaku mereka. Termasuk dalam lapisan ini adalah asumsi yang mengatakan kepada individu bagaimana berpersepsi, berpikir, dan berperasaan mengenai pekerjaan, tujuan kinerja, hubungan manusia, dan kinerja rekan kerja.
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Gambar 2.1. 
Model Organisasi Tiga Lapis Schein
Sumber : Ivancevich et.al (2005:45)

2.1.3   Organisasi Jasa


Sebelum menjelaskan organisasi jasa terlebih dahulu akan dijelaskan mengenai pengertian dari organisasi dan jasa sehingga akan memudahkan dalam memberikan pengertian terhadap organisasi jasa. Menurut Robbins dalam Sopiah (2008:2) organisasi adalah “satuan sosial yang terkoordinasi secara sadar, terdiri dari dari dua orang atau lebih yang berfungsi atas dasar yang relatif kontiniu untuk mencapai suatu tujuan atau serangkaian tujuan bersama.” Berdasarkan definisi tersebut inti sari organisasi adalah :

1. Organisasi merupakan suatu system

2. Adanya suatu pola aktivitas

3. Adanya sekelompok orang

4. Adanya tujuan (Sopiah, 2008:2-3).

Selanjutnya untuk pengertian jasa didasarkan pada definisi yang dikemukakan oleh Tjiptono (2011:15) “jasa merupakan aktivitas, manfaat, atau kepuasan yang ditawarkan untuk dijual.”

Dari kedua definisi di atas terkait organisasi dan jasa maka dapat disimpulkan bahwa organisasi jasa merupakan kesatuan sistem yang tekoordinasi yang memberikan nilai tambah (added value) bagi pengguna jasa tersebut.  

Menurut kelompoknya organisasi jasa dapat dibedakan menjadi dua bagian secara umum, yaitu : “commercial service atau profit service (misalnya jasa penerbangan, bank, persewaan mobil, biro iklan dan hotel) dan non-profit service (seperti sekolah, yayasan dana bantuan, panti asuhan, panti wreda, instansi pemerintah, perpustakaan umum, dan museum)” (Tjiptono, 2011:22). 

Sementara itu, jasa nirlaba sendiri memiliki karakteristik khusus, yaitu masalah yang ditangani lebih luas, memiliki dua publik utama (kelompok donator dan kelompok klien), pencapaian tujuan tidak hanya ditentukan berdasarkan ukuran finansial (sepeti marjin laba dan volume penjualan), laba perusahaan jasa nirlaba seringkali tidak berkaitan dengan pembayaran dari pelanggan, dan biasanya perusahaan jasa nirlaba dibutuhkan untuk melayani segmen pasar yang secara ekonomis bias dibilang tidak layak (feasible).


Organisasi pendidikan merupakan salah satu organisasi jasa pemerintah yang bergerak dalam mentransformasi ilmu dan pengetahuan yang diberikan oleh tenaga pendidikan kepada anak didiknya. Dalam mempertahankan dan meningkatkan organisasi pendidikan sangat tergantung kepada semangat seluruh sumber daya manusia yang ada dalam organisasi untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi maupun bagi konsumen. Oleh karena itu, kepemimpinan yang berkualitas yang mampu memberikan kontribusi terhadap peningkatan organisasi sangat diperlukan. Menurut Jaspar (2009:2) pemimpin yang berkualitas dalam organisasi jasa adalah pimpinan yang dapat menyampaikan nilai-nilai yang bermanfaat bagi organisasi kepada seluruh personel, tidak melalui perintah-perintah ataupun petunjuk-petunjuk saja, yang mampu memompakan semangat nilai-nilai organisasi ke dalam kerangka bangunan organisasi. 

Pemimpin harus mampu memobilisasi sumber-sumber emosi dan semangat karyawan tanpa henti, melebih apa yang sering dilakukan pesaing. Harus diyakini oleh pimpinan organisasi, bahwa seseorang karyawan akan memberikan sesuatu yang lebih dari apa yang selama ini ingin diberikannya kepada organisasi apabila pimpinan mampu memompa semangat kerja yang baik. Menurut Jaspar (2009:239) terdapat 5 (lima) factor utama bagaimana pimpinan dapat menggerakkan nilai-nilai inti organisasi kepada karyawannya, di antaranya :

1. Mewujudkan impian (articulating the dream)

2. Mendefinisikan keberhasilan organisasi (defining organization success)

3. Mengembangkan kepemimpinan (cultivating leadership)

4. Tantangan dalam menghadapi status quo (challenging the status quo)

5. Menggerakan hati sanubari (encouraging the heart)

6. Hidup dengan nilai-nilai organisasi (living the value).
2.1.4 Manajemen Pendidikan

Secara sederharna manajemen pendidikan merupakan proses manajemen dalam pelaksanaan tugas pendidikan dengan mendayagunakan segala sumber secara efisien untuk mencapai tujuan secara efektif. Namun demikian, untuk mendapatkan pengertian yang lebih komprehensip, diperlukan pemahaman tentan pengertian, proses dan substansi pendidikan.


Menurut Brubecker dalam Komariah dan Mulyati (2009:87) bahwa “education sould be trough of as process of man reciprocal adjusmant to nature”. Diyatakan bahwa pendidikan merupakan proses timbal balik antara kepribadian individu dalam penyesuaian diri dengan lingkungan pendidikan.


Yang dimaksud dengan lingkungan pendidikan adalah suatu upya yang diciptakan untuk membantu kepribadian indiidu tumbuh dan berkembang serta bermanfaat bagi kehidupan. Dictionary of education mendefinisikan pendidikan sebagai (1) proses seseorang mengembangkan kemampuan, sikap dan tingkah laku dalam masyarakat; (2) proses sosial yang menyediakan lingkungan yang terpilih dan terkontrol untuk mengembangkan kemampuan sosial dan individual secara maksimal.


Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pendidikan merupakan usaha yang diciptakan lingkungan secara sengaja dan bertujuan untuk mendidik, melatih dan membimbing seseorang agar dapat mengembangkan kemampuan individu dan soSial.

 
Pada  Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional Nomor 20 tahun 2003 dinyatakan bahwa :

 Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk menciptakan suasana belajar agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual, keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, sikap sosial, dan keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan Negara.


Dengan demikian pendidikan merupakan suatu system terencana untuk menciptakan manusia seutuhnya. Sistem pendidikan memiliki garapan dasar yang dikembangkan, diantaranya terdiri dari :

1. Bidang garapan peserta didik

2. Bidang garapan tenaga kependidikan

3. Bidang garapan sarana prasarana

4. Bidang garapan keuangan

5. Bidang garapan kemitraan dengan masyarakat

6. Bidang garapan bimbingan dan pelayanan khusus

Mengadaptasi pengertian manajemen dari para ahli dapat dikemukakan bahwa manajemen pendidikan adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha pendidikan agar mencapai tujuan pendidikan yang telah ditetapkan.

Manajemen pendidikan adalah “suatu penataan bidang garapan pendidikan yang dilakukan melalui aktivitas perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, pembinaan, pengkoordinasian, pengkomunikasian, pemotivasian, penganggaran, pengendalian, pengawasan, penilaian dan pelaporan secara sistematis untuk mencapai tujuan pendidikan secara berkualitas.” (Komariah dan Mulyati, 2009:88). 

Menurut Paisey (1981) definisi manajemen pendidikan adalah “educational  management   simply   as   the particular process of relating resources to objectives required in organizations, which explicitly exist to proved education”. Duraso (2002) mendefinisikan manajemen pendidikan sebagai “….important tools for effective planning and administration of a school.” Hal ini berarti bahwa “manajemen pendidikan berfungsi untuk membantu dan mengendalikan kualitas dan kuantitas lembaga pendidikan dan menciptakan efektivitas dan efisiensi pengelolaan pendidikan.”  (Akube, 1991; Fasasi, 2004).  

Dalam pendidikan islam, manajemen pendidikan berfungsi sebagai  proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian sumber daya pendidikan islam untuk mencapai tujuan pendidikan islam secara efektifi san efisien. Manajemen pendidikan lebih bersifat umum untuk semua aktivitas pendidikan pada umumnya, sedangkan manajemen pendidikan islam lebih khusus lagi mengarah pada manajemen yang diterapkan dalam pengembangan pendidikan islam. Dalam arti, bagaimana menggunakan dan mengelola sumber daya pendidikan islam secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan pengembangan, kemajuan dan kualitas proses dan hasil pendidikan islam itu sendiri. Sudah barang tentu aspek manager dan leader yang islami atau yang dijiwai oleh ajaran dan nilai-nilai islam dan/atau yang berciri khas islam, harus melekat pada manajemen pendidikan islam. (Muhaimin, dkk., 2009:5). 

Adapun tujuan manajemen pendidikan agar pelaksanaannya dapat dilakukan secara terencana, sistematis dan dapat dievaluasi secara benar, akurat dan lengkap, sehingga mencapai tujuan secara produktif, berkualitas, efektif dan efisien.

Menurut Oemar Hamalik, (2007: 80) manajemen pendidikan bertujuan untuk memperlancar pengelolaan program pendidikan dan keterlaksanaan proses pembelajaran berdasarkan pendekatan cara belajar siswa aktif. 

1. Produktivitas adalah Perbandingan antara hasil yang diperoleh (output) dengan jumlah sumber yang dipergunakan (input). Produktivitas dapat dinyatakan secara kuantitas maupun kualitas. Kuantitas output berupa jumlah tamatan dan kuantitas input berupa jumlah tenaga kerja dan sumber daya selebihnya (uang, peralatan, perlengkapan, bahan, dan sebagainya). Produktivitas dalam ukuran kualitas tidak dapat diukur dengan uang, produktivitas ini digambarkan dari ketetapan menggunakan metode atau cara kerja dan cara dan alat sesuai dengan waktu yang tersedia dan mendapat respons positif dan bahkan pujian dari orang lain atas hasil kerjanya. Kajian terhadap produktivitas secara lebih komprehensif adalah keluaran yang banyak dan bermutu dari tiap-tiap fungsi atau peranan penyelenggaraan pendidikan.

2. Kualitas menunjukkan kepada suatu ukuran penilaian atau penghargaan yang diberikan atau dikenakan kepada barang (products) dan/atau jasa (services) tertentu berdasarkan pertimbangan objektif atas bobot dan/atau kinerjanya (Pfeffer and Coote, 1991). Jasa/pelayanan atau produk tersebut harus menyamai atau melebihi kebutuhan atau harapan pelanggannya. Dengan demikian mutu adalah jasa/produk yang menyamai bahkan melebihi harapan pelanggan sehingga pelanggan mendapat kepuasan.

3. Efektivitas. Adalah ukuran keberhasilan tujuan organisasi. Etzioni mengatakan bahwa “keefektifan adalah derajat dimaa organisasi mencapai tujuannya atau menurut Sergiovani yaitu “kesesuaian hasil yang dicapai organisasi dengan tujuan”. Efektivitas institusi pendidikan terdiri dari dimensi manajemen dan kepemimpinan sekolah, guru, tenaga kependidikan, dan personil lainnya, siswa, kurikulum, sarana-prasarana, pengelolaan bidang khusus lainnya hasil nyatanya merujuk kepada hasil yang diharapkan bahkan menunjukkan kedekatan/kemiripan antara hasil nyata dengan hasil yang diharapkan. Efektivitas dapat juga ditelaah dari : (1) masukan yang merata; (2) keluaran yang banyak dan bermutu tinggi; (3) ilmu dan keluaran yang relevan dengan kebutuhan masyarakat yang sedang membangun; (4) pendapatan tamatan yang memadai. (Engkoswara dan Komariah, 2011).

4. Efisiensi. Berkaitan dengan cara membuat sesuatu dengan betul (doing things right) sementara efektivitas adalah menyangkut tujuan (doing the right things) atau efektivitas adalag perbandingan anatar rencana dengan tujuan yang dicapai, efisiensi lebih ditekankan pada perbandingan antara input/sumber daya dengan output. Suatu kegitan dikatakan efisien bila tujuan dapat dicapai secara optimal dengan penggunaan atau pemakaian sumber daya yang minimal. Efisiensi pendidikan adalah bagaimana tujuan itu dicapai dengan memiliki tingkat efisiensi waktu, biaya, tenaga dan sarana. 

2.1.5  Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen, yang merupakan suatu usaha untuk mengarahkan dan mengelola sumber daya manusia di dalam suatu organisasi agar mampu berfikir dan bertindak sebagaimana yang diharapkan organisasi. Organisasi yang maju tentu dihasilkan oleh personil/pegawai yang dapat mengelola organisasi tersebut ke arahkemajuan yang diinginkan organisasi, sebaliknya tidak sedikitorganisasi yang hancur dan gagal karena ketidakmampuannya dalammengelola sumber daya manusia. Mathis and Jackson (2004:51) menyatakan bahwa :

 Human Resource Management is (or should be) involved with all these points by identifying how it can aid in increasing organizational productivity, help deal effectively with foreign competition, or enhance innovativenessin he organization.
Menurut Simamora (2004:4) manajemen sumber daya manusia adalah, ”pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompokkaryawan, juga menyangkut desain dan implementasi sistemperencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan,pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik.

  Menurut Dessler (2008:2) manajemen sumber daya manusia adalah : “…is the process of acquiring, training, appraising, abd compensation employees, and of attending to their labor relations, health and safety, and fairness concerns.” Artinya manajemen sumber daya manusia merupakan proses memperoleh, melatih, menilai dan memberikan kompensasi kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja, kesehatan dan keamanan, serta masalah keadilan. Menurut Mathis dan Jackson (2003:24) manajemen sumber daya manusia berhubungan dengan sistem rancangan formal dalam suatu organisasi untuk menentukan efektifitas dan efisiensi dilihat dari bakat seseorang untuk mewujudkan sasaran suatu organisasi. Kunci peningkatan kinerja adalah  dengan memastikan aktivitas sumber daya manusia mendukung usaha organisasi yang terfokus pada tiga macam, yaitu :
1. Produktivitas 

Diukur dari jumlah output per tenaga kerja, peningkatan tanpa henti pada produktivitas telah menjadi kompetisi global. Produktivitas di sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh usaha, program dan sistem manajemen. 

2. Kualitas 

Kesuksesan suatu barang maupun jasa akan sangat mempengaruhi kesuksesan jangka panjang organisasi. Jika suatu  organisasi mempunyai suatu reputasi menyediakn barang maupun jasa yang buruk kualitasnya, hal ini akan mengurangi perkembangan dan kinerja organisasi tersebut. 

3. Pelayanan 

Sumber daya manusia sering kali terlibat dalam proses produksi barang atau jasa, manajemen sumber daya manusia harus diikutsertakan pada saat merancang proses operasi. Pemecahan masalah harus melibatkan semua karyawan, tidak hanya manajer, dimana proses tersbut seringkali membutuhkan perubahan pada budaya perusahaan, gaya kepemimpinan, kebijakan dan praktek sumber daya manusia. 

Menurut Dessler (2008:2), 5 Fungsi manajemen sumber daya manusia yaitu :  

1. Perencanaan (planning) yaitu menentukan sasaran dan standart-standart, membuat aturan dan prosedur, menyusun rencana-rencana dan membuat pemikiran 

2. Pengorganisasian (organizing) yaitu memberikan tugas spesifik pada setiap bawahan, membuat divisi-divisi, mendelegasikan wewenang kepada bawahan, membuat jalur wewenang dan komunikasi, mengkoordinasikan pekerjaan karyawan. 

3. Penyusunan staf (staffing) yaitu menentukan tipe orang yang harus dipekerjakan, merekrut calon karyawan, memilih karyawan, menetapkan standart prestasi, memberikan konseling kepada karyawan, melatih dan mengembangkan karyawan. 

4. Kepemimpinan (leading) yaitu mendorong orang lain menyelesaikan pekerjaan, mempertahankan semangat kerja, memotivasi karyawan. 

5. Pengendalian (controlling) yaitu menetapkan standart seperti kuota penjualan, standart kualitas atau tingkat produksi, memeriksa atau melihat bagaimana prestasi yang dicapai dibandingkan dengan standart-standart ini, melakukan korelasi jika dibutuhkan. 
2.1.6 Kepemimpinan Kependidikan

2.1.6.1 Konsep dan Pengertian Kepemimpinan

“Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang sangat berperan dalam organisasi, baik buruknya organisasi sering kali sebagian besar tergantung pada faktor pemimpin.” (Muhaimin, dkk; 2009:29). Kepemimpinan merupakan inti dari manajemen, memang demikianlah halnya menurut Siagian (2009:143) “karena kepemimpinan merupakan motor penggerak dari semua sumber-sumber dan alat-alat (resources) yang tersedia bagi organisasi.” Resources ini digolongkan kepada dua golongan besar yakni : (1) Human resources; dan (2) non human resources.  

Tugas dasar pemimpin adalah membentuk dan memelihara lingkungan dimana manusia bekerjasama dalam suatu kelompok yang terorganisir dengan baik, menyelesaikan tugas mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan merupakan aktivitas manajerial yang penting di dalam setiap organisasi khususnya dalam pengambilan kebijakan dan keputusan sebagai inti dari kepemimpinan. Menurut Gordon (1990:156), tidak semua orang dapat menjadi pemimpin yang efektif dalam suatu organisasi. Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang anggotanya dapat merasakan bahwa kebutuhan mereka terpenuhi, baik kebutuhan bekerja, motivasi, rekreasi, kesehatan, sandang, pangan, tempat tinggal, maupun kebutuhan lainnya yang pantas didapatkannya. Pendek kata, semua kebutuhan anggota dalam organisasi terpenuhi dengan baik. Kepemimpinan berasal dari akar kata “pemimpin” menurut Wirawan (2002:65) maksudnya adalah “orang yang dikenal oleh dan berusaha mempengaruhi para pengikutnya untuk merealisir visinya.” Untuk memperluas pandangan terhadap pengertian kepemimpinan, maka dalam mendefinisikan kepemimpinan menurut para ahli berbeda-beda, sebagai berikut :

Gilbert (1995:231) “kepemimpinan adalah the process of directing and influencing the task related activities of group members.” Menurut Griffin dan Ebert (1999:228), “kepemimpinan (leadership) adalah proses memotivasi orang lain untuk mau bekerja dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan.” Wirawan (2002:18) mendefinisikan bahwa “kepemimpinan sebagai proses pemimpin menciptakan visi, mempengaruhi sikap, perilaku, pendapat, nilai-nilai, norma dan sebagainya dari pengikut untuk merealisasikan visi.”
Thoha (2004:264) “kepemimpinan adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi manusia maupun kelompok.” Richard L. Daf (2005:5) mendefinisikan “kepemiminan (leadership) adalah suatu pengaruh yang berhubungan antara para pemimpin dan pengikut (followers).” Danim (2006:204) mengemukkan bahwa “kepemimpinan adalah kemampuan mengambil inisiatif dalam situasi sosial untuk menciptakan bentuk dan prosedur baru, merancang dan mengatur perbuatan, dan dengan berbuat begitu membangkitkan kerjasama ke arah tercapainya tujuan.” 
Nawawi (2008:81) kepemimpinan adalah “kemampuan menggerakkan, memberikan motivasi dan mempengaruhi orang-orang agar bersedia melakukan tindakan-tindakan yang terarah pada pencapaian tujuan.” Menurut Sagala (2010:145) “kepemimpinan adalah pokok dari keinginan manusia yang besar untuk menggerakkan potensi organisasi, kepemimpinan juga salah satu penjelas yang paling popular untuk keberhasilan atau kegagalan dari suatu organisasi.” Artinya, organisasi sekolah atau institusi pendidikan jika dinyatakan berhasil dan gagal faktor utamanya adalah kepemimpinannya. Kepemimpinan yang kuat dan tangguh serta memiliki komitmen yang kuat dalam menyelenggarakan program organisasi amat diperlukan dalam suatu organisasi. 
Dari sejumlah pengertian kepemimpian tersebut pada pokoknya berkisar pada (1) perilaku mengarahkan aktivitas; (2) aktivitas hubungan kekuasaan dengan anggota; (3) proses komunikasi dalam mengarahkan suatu kegiatan untuk mencapai tujuan yang spesifik; (4) interaksi antar personal untuk mencapai hasil yang ditentukan; (5) melakukan inisiatif dalam melakukan kegiatan dengan memelihara kepuasan kerja; (6) aktivitas organisasi meningkatkan prestasi; dan sebagainya. 
2.1.6.2 Kepemimpinan Kepala Sekolah


Kepemimpinan kepala sekolah merupakan aktivitas kepala sekolah yang kesehariannya disibukan dengan kegiatannya mempengaruhi orang-orang yang menjalankan kegiatan akademik di sekolah, yaitu guru dan staf yang ada di sekolah. Pemimpin bekerja sama dengan orang-orang baik secara individu maupun kelompok untuk memikirkan dan memecahkan masalah mutu pendidikan di sekolah. Yang menjadi perhatian utama atau yang diprioritaskan dalam aktivitasnya adalah memperbaiki dan meningkatkan mutu belajar dengan memperbaiki kinerja guru yang menanganinya.


Kepala sekolah sebagai pemimpin dalam pendidikan merupakan jabatan tertinggi dari suatu organisasi sekolah, kepala sekolah mempunyai peranan yang sangat penting dalam mengembangkan institusi yang dipimpinnya. Kepala sekolah merupakan salah satu komponen pendidikan yang sangat berperan dalam meningkatkan kualitas pendidikan. Hal ini seperti yang dijelaskan oleh Tim Dosen Adpend (2009:126) bahwa “kepemimpinan pendidikan merupakan kemampuan untuk menggerakkan pelaksanaan pendidikan, sehingga tujuan pendidikan yang telah ditetapkan dapat tercapai secara efektif dan efisien.”

Sedangkan Wahjosumidjo (2002:83) menyatakan bahwa “kepala sekolah adalah seorang tenaga fungsional guru yang diberi tugas untuk memimpin suatu sekolah di mana diselenggarakan proses belajar mengajar, atau tempat dimana terjadi interaksi antara guru yang memberi pelajaran dan murid yang menerima pelajaran.” 


Dari pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa kepala sekolah memiliki peran yang kuat dalam mengkoordinasikan, menggerakan dan menyerasikan semua sumber daya pendidikan yang tersedia di sekolah. Kepemimpinan kepala sekolah merupakan salah satu faktor yang dapat mendorong sekolah untuk dapat mewujudkan visi, misi, tujuan dan sasaran sekolahnya melalui program-program yang dilaksanakan secara terencana dan bertahap. 

2.1.6.3 Fungsi dan Tanggung Jawab Kepala Sekolah MTs sebagai Pemimpin Pendidikan


Dalam organisasi sekolah kepemimpinan pendidikan merupakan salah satu posisi yang sangat penting. Guru, wali kelas, dan kepala skeolah merupakan pemimpin-pemimpin pendidikan. Pada pokoknya setiap orang yang memiliki kelebihan dalam kemampuan dan kepribadiannya, dan dengan kelebihannya itu dapat mempengaruhi, mengajak, membimbing, mendorong, menggerakkan dan mengkoordinasikan staf pendidikan lainnya kearah peningkatan atau perbaikan mutu pendidikan dan pengajaran, maka ia telah melaksanakan fungsi kepemimpinan pendidikan, dan tergolong sebagai pemimpin pendidikan.

Kepemimpinan pendidikan dikatakan resmi oleh mereka yang menduduki posisi dalam organisasi pendidikan, misalnya kepala sekolah Madrasah Tsanawiyah (MTs) merupakan pemimpin resmi dan memiliki kepemimpinan resmi dilihat dari segi posisi dan system pengangkatan. Sedangkan kepemimpinan dikatakan tidak resmi dimiliki oleh mereka yang memiliki kemampuan untuk melakukan perubahan kearah yang lebih baik. 


Fungsi kepala MTs sebagai pemimpin pendidikan ialah menciptakan situasi belajar mengajar sehingga guru-guru dapat mengajar dan murid-murid dapat belajar dengan baik. Dalam melaksanakan fungsi tersebut, kepala MTs memiliki tanggungjawab ganda yaitu melaksanakan administrasi sekolah sehingga tercipta situasi belajar mengajar yang baik, dan melaksanakan supervisi sehingga kemampuan guru-guru meningkat dalam membimbing pertumbuhan murid-muridnya. Menurut Rohmat (2008:33) “kepala sekolah memiliki dua peran besar dalam melaksanakan tugasnya, pertama sebagai manajer dan kedua sebagai pemimpin. Kedua peran ini bersatu dan melakat pada kepala sekolah.”

Peran kepala sekolah dalam hal ini kepala MTs sebagai manajer menempati posisi puncak yang telah ditentukan di dalam organisasi sekolah. Kepala MTs mempunyai posisi puncak yang memegang kunci keberhasilan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kondisi tersbeut menunjukkan bahwa kepala sekolah sebagai pemegang jasa professional yang sangat khusus.


Organisasi merupakan wadah tempat melaksanakan aktivitas guna mencapai tujuan. Tujuan organisasi akan dapat terwujud dengan efektif dan efisien apabila memiliki kepemimpinan yang efektif. Efektifnya kepemimpinan apabila pemimpinnya bersedia untuk meluangkan waktu, tenaga, dan pikiran demi kemajuan organisasi.


Kepala MTs merupakan personel sekolah yang bertanggungjawan terhadap seluruh kegiatan-kegiatan sekolah. Ia mempunyai wewenang dan tanggungjawab penuh untuk menyelenggarakan seluruh kegiatan pendidikan dalam lingkungan sekolah yang dipimpinnya. Kepala MTs tidak hanya bertanggungjawab atas kelancaran jalannya sekolah secara teknis akademis saja, akan tetapi segala kegiatan, keadaan lingkungan sekolah dengan kondisi dan situasinya serta hubungan dengan masyarakat sekitarnya merupakan tanggungjawabnya pula. 
Aswarni Sujud, dkk (2008:81) menyatakan bahwa “fungsi kepala sekolah adalah perumus tujuan kerja dan pembuat kebijakan (policy) sekolah, pengatur tata kerja sekolah yang mencakup mengatur pembagian tugas dan wewenang, mengatur petugas pelaksana, menyelenggarakan kegiatan, serta mensupervisi kegiatan sekolah.”

Fungsi pertama dan kedua tersebut di atas adalah fungsi kepala sekolah sebagai pemimpin sekolah, sedangkan fungsi yang ketiga sebagai supervisor. Fungsi kepala MTs sebagai pemimpin sekolah berarti kepala sekolah dalam kegiatannya memimpinnya melalui tahap-tahap kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengkoordinasian, dan pengawasan. 
2.1.6.4 Kompetensi Kepala Sekolah

Chaplin dalam Sagala (2011:124) menyatakan bahwa “kompetensi adalah kelayakan untuk melaksanakan tugas, keadaan mental memberikan kualifikasi seseorang untuk berwenang dan bertanggung jawab atas tindakannya atau perbuatannya.” Keberhasilan sekolah pengelolaannya ditentukan oleh kemampuan kepala sekolahnya, yaitu melakukan pengorganisasian secara sistematis, dan komitmennya terhadap perbaikan pengelolaan sekolah dalam wewenangnya dan tanggungjawabnya sebagai pemimpin. 

Menurut E. Mulyasa (2002:37) “kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap yang direflesikan dalam kebiasaan berfikir dan bertindak.” Mc Ashan (Mulyasa, 2002:8) mengemukakan bahwa kompetensi : 
         ….is a knowlodge, skills, and abilities or capabilities that a person achieves, which become party of his or her being to theexcent he or she an satisfactorily perform particular cognitive, affective, and psychomotor behaviors.


Dalam hal ini, kompetensi diartikan sebagai pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang dikuasai oleh seseroang yang telah menjadi bagian dari dirinya, sehingga ia dapat melakukan perilaku-perilaku kognitif, afektif, dan psikomotor dengan sebaik-baiknya.     Gordon      (1988:109)    menjelaskan      beberapa    aspek   atau   ranah   yang terkandung dalam konsep kompetensi sebagai berikut :

1. Pengetahuan (knowledge), yaitu kesadaran dalam bidang  kognitif, misalnya seorang kepala sekolah mengetahui cara melakukan identifikasi kebutuhan sekolah, dan bagaimana melaksanakan kegiatan sekolah sesuai dengan kebutuhannya. 

2. Pemahaman (understanding), yaitu kedalaman kognitif dan efektif yang dimiliki oleh individu. 

3. Kemampuan (skill), adalah   sesuatu   yang   dimiliki   oleh  individu untuk melakukan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 

4. Nilai (value), adalah suatu standar perilaku yang telah diyakini dan secara psikologis telah menyatu dalam diri seseorang.

5. Sikap (attitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-atau tidak suka) atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. 
6. Minat (interest), adalah kecenderungan seseorang untuk melakukan sesuatu perbuatan. 
Kepala MTs merupakan ujung tombak dan kemudi bagi jalannya lembaga pendidikan. Suatu lembaga pendidikan tanpa memiliki   pemimpin yang adaptif dan kreatif menyebabkan kurang optimalnya lembaga pendidikan, bahkan dapat mengalami penurunan. Demikian      strategisnya jabatan   kepala   MTs,   sehingga   ia   dipersyaratkan   untuk   mencapai sejumlah kompetensi, sebagaimana yang digariskan dalam    Permendiknas Nomor 13 Tahun 2007 tentang Kualifikasi dan Kompetensi   Kepala   Sekolah/Madrasah. Kompetensi yang harus dimiliki oleh kepala MTS tersebut adalah, kompetensi kepribadian, kompetensi manajerial, kompetensi kewirausahaan, kompetensi supervisi akademik, dan kompetensi sosial. 

 1.   Dimensi Kompetensi Kepribadian 

Kompetensi kepribadian merupakan kompetensi pertama dari lima kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap kepala sekolah di Indonesia, khususnya kepala MTs. Kepribadian menjadi landasan bagi kepemimpinan, karena kepribadian merupakan serangkaian karakteristik yang dinamis dan terorganisasi yang dimiliki oleh seorang pemimpin yang secara unik mempengaruhi kognisi, motivasi, tingkah laku kepemimpinan orang tersebut. Kepribadian merupakan terjemahan dari  bahasa inggris,  yaitu personality.   
Kata personality sendiri berasal dari bahasa latin persona,yang berarti  topeng    yang    digunakan    oleh   para   aktor  dalam     suatu permainan atau  pertunjukan.    Pada saat pertunjukan    para   aktor  tidak menampilkan kepribadian yang sesungguhnya melainkan menyembunyikan kepribadiaannya yang asli,  dan menampilkan dirinya sesuai   dari   topeng   yang   digunakannya. Banyak istilah yang   digunakan yang memiliki kedekatan arti dengan istilah kepribadian, seperti karakter, watak, temperamen, ciri-ciri, dan kebiasaan. Menurut BBM Depdiknas (2009), terdapat beberapa pengertian mengenai kepribadian, yaitu :

1. Kepribadian (Personality): penggambaran tingkah laku secara deskriptif tanpa memberi nilai (devaluative). 

2. Karakter (Character): penggambaran tingkah laku dengan menonjolkan   nilai   (benar-salah,baik-buruk) baik secara eksplisit maupun implisit. 

3.  Watak (Dispotition): karakter yang telah lama dimiliki dan sampai sekarang belum berubah. 

4.  Temperamen (Temperament): kepribadian yang berkaitan erat dengan determinan biologik atau fisiologik, disposisi hereditas. 

5.  Sifat (Traits) : respon yang senada (sama) terhadap sekelompok.

6. Stimuli  yang mirip, berlangsung dalam kurun waktu   yang (relatif) lama. 

7. Ciri (Type–attribute): mirip dengan sifat, namun dalam kelompok stimuli yang lebih terbatas. 

8. Habit :  kebiasaan respon yang sama cenderung berulang untuk stimulus yang sama pula.
Keunikan kepribadian membuat setiap individu memberikan reaksi atau respon yang berbeda-beda terhadap lingkungan. Dinamika dan keunikan kepribadian bukan semata-mata sebagai pembawaan namun juga merupakan hasil dari  interaksi   individu   dengan   lingkungan  yang berupa pengalaman atau hasil belajar. Dengan kata lain, meskipun   kepribadian merupakan karakteristik khusus   yang  ada pada diri individu, akan tetapi pengalaman dan pembelajaran dapat merubah dan   mengembangkan karakteristik itu kearah kepribadian yang lebih menguntungkan bagi diri dan lingkungannya. 

Bagi kepala MTs, dinamika kepribadian harus sejalan dengan perannya sebagai pemimpin. Perubahan-perubahan kepribadiannya hendaknya mendukung keefektifan kepemimpinan yang dijalankan. Oleh karena itu, setiap keunikan respon atau reaksi kepala sekolah terhadap lingkungan juga harus berupa tingkah laku yang unik dan menguntungkan perannya sebagai pemimpin. Oleh karena kepribadian merupakan pengalaman dan hasil belajar maka ketika seseorang mendapat peran   sebagai   pemimpin   harus   diubah   dan  disesuaikan dengan tuntutan peran ini. Bagaimanakah seharusnya kepribadian berpengaruh terhadap kepemimpinan? Bagaimana seharusnya kepribadian seorang   pemimpin Berikut diuraikan  beberapa karakteristik kepribadian    yang    efektif  bagi kepemimpinan.
Menurut Permendiknas Nomor 13 Tahun 2007, kompetensi kepribadian yang harus dimiliki oleh kepala MTs diantaranya : 
1. Berakhlak mulia, mengembangkan budaya dan tradisi akhalak mulia, dan menjadi teladan akhlak mulia bagi komunitas di sekolah/madrasah.

2. Memiliki integritas kepribadian yang kuat sebagai pemimpin 

3. Memiliki keinginan yang kuat dalam pengembangan   diri   sebagai kepala sekolah 

4. Bersikap terbuka dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi 

5. Mampu mengendalikan  diri  dalam menghadapi  masalah dalam pekerjaan sebagai kepala sekolah 

6. Memiliki bakat dan minat jabatan sebagai pemimpin pendidikan 

        Kepala MTs yang memiliki kepribadian yang kuat  sebagai pemimpin dituntut selalu konsisten dalam berfikir, bersikap, berucap, dan berbuat dalam setiap melaksanakan suatu tugas pokok dan fungsi. Selain itu, kepala sekolah juga harus memiliki komitmen/loyalitas/ dedikasi/etos kerja   yang   tinggi dalam setiap melaksanakan suatu tugas pokok dan fungsi. Sebagai seorang pemimpin dalam organisasi sekolah, dalam hal ini MTs,   ketegasan dalam mengambil keputusan harus dimiliki oleh kepala sekolah, hal dilakukan dalam rangkan pelaksanaan tugas pokok dan fungsi organisasi sekolah. 

Dalam menjalankan roda organisasi, kepala MTs Madrasah Tsanawiyah harus memiliki rasa keingintahuan yang tinggi   terhadap kebijakan, teori, praktik baru sehubungan dengan pelaksanaan suatu tugas pokok dan fungsinya, serta mampu secara mandiri   mengembangkan diri sebagai upaya pemenuhan rasa  keingintahuannya      terhadap   kebijakan, teori, praktik baru sehubungan dengan pelaksanaan suatu tugas pokok dan fungsi. 

Kepala MTs memiliki kecenderungan untuk selalu menginformasikan  secara   tranparan   dan   proporsional  kepada   orang   lain atas   segala   rencana,   proses   pelaksanaan,   dan   keefektifan,   kelebihan   dan kekurangan pelaksanaan suatu   tugas   pokok dan   fungsi   dan bersikap terbuka atas saran dan kritik yang disampikan oleh atasan, teman sejawat, bawahan, dan pihak lain atas pelaksanaan suatu tugas pokok dan fungsi. 

Sekolah merupakan tempat berkumpulnya akademisi yang memiliki pengetahuan yang bisa dikatakan sama dalam tataran pendidikan yang pastinya akan berdampak pada munculnya permasalahan sebagai akibat dari perbedaan pendapat. Keadaan ini menuntut kepala MTs agar mampu mengendalikan diri dalam menghadapi  masalah, kepala   sekolah dituntut dapat mengendalikan emosi dalam setiap menghadapi masalah sehubungan dengan suatu tugas pokok dan  fungsi. Kestabilan emosi kepala sekolah dalam mengendalikan suasana tidak kondusif menjadi modal bagi  personil sekolah dalam menciptakan sekolah yang efektif. Sekolah yang efektif menuntut  kepala sekolah memiliki minat jabatan untuk menjadi kepala sekolah yang efektif dengan memiliki jiwa kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan sekolah. 

2.  Dimensi Kompetensi Manajerial 

Kepala   sekolah   mempunyai   posisi   puncak   yang   memegang  kunci keberhasilan dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan. Kepala sekolah berperan sebagai seorang manajer dan sebagai seorang pemimpin. Kedua peran ini  bersatu    dan   melekat     pada    kepala    sekolah.   Seperti    yang diungkapkan Sergiovanni dan Starrat (Rohmat, 2008:33) : 
     Sometimes   leadership   and   management   talent   reside in   the   same person; at other times those talents are found in t he different people. Leadership alone will not get the job done; there must be someone to administer schedules, complete reports,    manage      budget     and resources. 

Dari   pernyataan   diatas,   jelaslah   bahwa   posisi   kepala   MTs   dalam organisasi   pendidikan   yang   bernama   sekolah   harus   memiliki   kompetensi manajerial yang handal. Kompetensi manajerial kepala sekolah menuntut kepala MTs berperan sebagai   manajer.    Perhatian   kepala MTs sebagai seorang manajer terutama tertuju pada   pemeliharaan  struktur, prosedur, dan tujuan yang berlaku.   Oleh   Karena   itu   kepala   MTs   sebagai   seorang manajer   dapat   dilihat   sebagai   suatu   kekuatan   stabilisasi.   Peranan   kepala MTs   sebagai   manajer   perlu   pembenahan   dari   kondisi yang ada. 
Essensi   dari   ditetapkannya   Undang-Undang Nomor  32 Tahun   2004 tentang Pemerintahan Daerah membawa implikasi tersendiri dalam manajemen penyelenggaraan pendidikan ditingkat sekolah. Salah satu pendekatan yang mengakomodasikan tuntutan terbaru pengelolaan   pendidikan di daerah   adalah manajemen   Berbasis   Sekolah (MBS). Keberhasilan pelaksanaan MBS memerlukan sosok kepala sekolah yang memiliki kemampuan manajerial dan  integritas   profesional   yang tinggi   serta   demokratis   dalam   proses   pengambilan   keputusan   di sekolah. 
Untuk mengembangkan kemampuan kepala sekolah ini khususnya kepala MTs,   pemerintah   telah   menerbitkan Permendiknas Nomor   13 Tahun 2007 tentang kompetensi kepala sekolah, yang salah satunya adalah kompetensi manajerial. Adapun   dimensi   kompetensi   manajerial   yang   harus   dimiliki   oleh kepala MTs, diantaranya :  
1) Mampu menyusun perencanaan sekolah untuk berbagai tingkatan perencanaan: 

2) Mampu mengembangkan organisasi sekolah sesuai dengan kebutuhan 

3) Mampu memimpin guru dan  staf dalam rangka pendayagunaan sumber daya manusia secara optimal 

4) Mampu mengelola guru dan staf  dalam rangka pendayagunaan sumber daya manusia secara optimal 

5) Mampu mengelola sarana dan prasarana sekolah dalam rangka pendayagunaan secara optimal 

6) Mampu mengelola hubungan sekolah-masyarakat   dalam  rangka pencarian dukungan ide, sumber belajar, dan pembiayaan sekolah 

7) Mampu mengelola kesiswaan, terutama dalam rangka penerimaan siswa baru, penempatan siswa, dan pengembangan kapasitas siswa 

8) Mengelola pengembangan kurikulum dan kegiatan belajar mengajar (KBM) sesuai dengan arah dan tujuan pendidikan nasional 

9) Mampu mengelola keuangan sekolah sesuai dengan prinsip pengelolaan yang akuntabel, transparan, dan efisien.
10) Mampu mengelola ketatausahaan sekolah dalam mendukung kegiatan-kegiatan sekolah 

11) Mengelola unit layanan khusus sekolah dalam mendukung kegiatan pembelajaran dan kegiatan kesiswaan di sekolah 

12) Mampu menerapkan prinsip-prinsip kewirausahaan dalam menciptakan inovasi yang berguna bagi pengembangan sekolah Mampu   menciptakan   budaya   dan   iklim   kerja   yang   kondusif   bagi pembelajaran siswa 

13) Mampu mengelola system informasi  sekolah dalam  mendukung penyusunan program dan pengambilan keputusan 

14) Terampil dalam memanfaatkan kemajuan teknologi informasi bagi peningkatan pembelajaran dan manajemen sekolah 

15) Terampil mengelola kegiatan produksi/jasa dalam mendukung sumber pembiayaan sekolah dan sebagai sumber belajar sisiwa 

Kepala MTs sebagai manajer perlu berfikir sistem yaitu suatu kerangka acuan untuk meihat keinterelasian daripada elemen-elemennya. Berfikir sistem dibutuhkan karena kepala sekolah sering dihadapkan pada kompleksitas. Berfikir sistem juga menawarkan suatu  bahasa yang  dapat merestruktur bagaimana cara berfikir tentang berbagai tipe kerelasian dan bagaimana organisasi-organisasi berubah. 
Kepala MTs sebagai manajer dan pemimpin perlu memiliki kemampuan kepemimpinan yang prima demi organisasi yang dipimpinnya. Kepemimpinan yang efektif  bagi  perubahan datang dari orang-orang yang ingin tumbuh dan berfungsi sepenuhnya. Pentingnya peranan pendidikan bagi perubahan sosial, kultural, ekonomi, dan politik harus ditekankan. Seorang kepala MTs yang memanajemen sekolah     tanpa pengetahuan manajemen sekolah tidak akan bekerja secara efektif   dan efisien, jauh dari mutu, dan keberhasilannya tidak akan    meyakinkan. 

Pengetahuan dan atau teori tentang manajemen sekolah sangat dibutuhkan dan harus dipahami oleh seorang kepala MTs karena tanpa    teori manajemen, seorang kepala MTs akan melakukan pekerjaannya   dengan terkaan dan pendapatnya saja. Hal tersebut tidak akan   menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan justru akan mengalami   jalan   buntu. Teori manajemen sekolah akan sangat membantu kepala MTs dalam menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya. “Dalam melaksanakan kegiatannya, kepala MTs harus memiliki kemampuan dalam menggarap bidang-bidang manajemen sekolah. Kepala MTs sebagai seorang manajer pada dasarnya harus memiliki kemampuan dalam pengelolaan kurikulum, kesiswaan, personil, sarana dan prasarana, keuangan, hubungan sekolah dan masyarakat, serta  layanan khusus.” (Rohimat, 2008:21).

Pemahaman kepala MTs terhadap manajemen kurikulum merupakan hal yang penting bagi  para kepala    MTs    yang    kemudian merupakan modal untuk membuat keputusan dalam implementasi kurikulum yang akan dilakukan oleh guru.  Selain   itu   kepala   MTS   juga harus   memiliki   kemampuan   dalam   mengelola kesiswaan  dengan   tujuan
Untuk menata proses kesiswaan mulai dari perekrutan, mengikuti pembelajaran sampai dengan lulus sesuai dengan tujuan institusional agar dapat berlangsung dengan efektif dan efisien. 

3.  Kompetensi Kewirausahaan 

Satu di antara dimensi kompetensi Kepala MTs yang harus dimiliki adalah kewirausahaan. Kewirausahaan di sini dalam makna untuk kepentingan pendidikan yang bersifat  sosial bukan   untuk    kepentingan komersial. Kewirausahaan dalam bidang pendidikan yang diambil adalah karakteristiknya (sifatnya) seperti inovatif, bekerja keras, motivasi yang kuat,   pantang   menyerah   dan   selalu   mencari   solusi   terbaik,   dan   memiliki naluri kewirausahaan, bukan mengkomersilkan sekolah.     Semua karakteristik tersebut bermanfaat bagi Kepala MTs dalam mengembangkan sekolahnya, mencapai keberhasilan sekolah, melaksanakan tugas pokok dan fungsi sebagai pemimpin, menghadapi kendala sekolah, dan mengelola kegiatan sekolah sebagai sumber belajar siswa. 
Kewirausahaan (entrepreneurship) adalah proses menciptakan sesuatu yang baru dan berani mengambil risiko dan mendapatkan keuntungan. Para ahli sepakat bahwa yang dimaksud dengan kewirausahaan menyangkut tiga perilaku yaitu kreatif, komitmen (motivasi tinggi dan penuh tanggungjawab), dan berani mengambil risiko dan kegagalan. (BBM Depdiknas, 2006). 

“Kewirausahaan adalah   proses    inovasi   dan   kreasi”   (Kuratko     & Hodgetts, 1989:321). Orang yang berwirausaha disebut wirausahawan (entrepreneur).  “Entrepreneur adalah innovator dan creator”.  (Kao, 1991:154).  “Entrepreneur  adalah seorang innovator”. (Hisrich& Peters, 2002:213). Dari ungkapan tersebut dapat dikatakan bahwa “kewirausahaan adalah singkatan dari: Kreatif, Enerjik, Wawasan luas, Inovatif, Rencana      bisnis,  Agresif, Ulet, Supel, Antusias, Hemat, Asa, Antusias, Negosiatif.” (Anonim, 2005:1). 

Dari   berbagai   pendapat, jiwa  kewirausahaan   untuk   kepala   MTs dapat dibatasi menjadi beberapa ciri, yaitu inovatif, pekerja keras, motivasi tinggi,   pantang    menyerah, selalu  mencari solusi  terbaik.   Kepala MTs sebagai seorang wirausaha yang sukses harus memiliki   tiga kompetensi yaitu pengetahuan, keterampilan, dan sifat kewirausahaan.  Ketiga kompetensi tersebut saling berkaitan. 
Kompetensi merupakan penguasaan pengetahuan, keterampilan, dan sifat. Pengetahuan adalah kumpulan informasi yang disimpan di otak dan dapat dipanggil jika dibutuhkan. Keterampilan adalah kemampuan menerapkan pengetahuan. Sifat adalah sekumpulan kualitas karakter yang membentuk kepribadian seseorang. Seseorang yang tidak memiliki ketiga kompetensi tersebut akan gagal sebagai wirausaha yang sukses. Secara   rinci,   kompetensi   kewirausahaan   yang   harus   dimiliki   oleh kepala MTs menurut Permendiknas Nomor 13 Tahun 2007, adalah sebagai berikut 

1) Menciptakan inovasi yang berguna bagi pengembangan sekolah/madrasah. 

2) Bekerja keras untuk mencapai keberhasilan sekolah/madrasah sebagai organisasi pembelajar yang efektif. 

3) Memiliki motivasi yang kuat untuk sukses dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya sebagai pemimpin sekolah/madrasah. 

4) Pantang menyerah dan selalu mencari solusi terbaik dalam menghadapi kendala yang dihadapi sekolah/madrasah. 

5) Memiliki naluri kewirausahaan dalam mengelola kegiatan sekolah/madrasah sebagai sumber belajar peserta didik. 

4.  Kompetensi Supervisi Akademik 

Menurut Dadang Suhardan (2010:36) supervisi adalah “pengawasan professional    dalam   bidang   akademik,    dijalankan  berdasarkan    kaidah- kaidah     keilmuan     tentang    bidang    kerjanya,    memahami tentang pembelajaran lebih mendalam dari sekedar  pengawas    biasa.”  Supervisi pendidikan merupakan disiplin  ilmu   yang   memfokuskan diri pada pengkajian peningkatan situasi belajar   mengajar,   memberdayakan   guru, dan mempertinggi kualitas  belajar.  

Misi utama supervisi pendidikan adalah memberi pelayanan    kepada guru untuk mengembangkan mutu pembelajarannya, memfasilitasi guru agar dapat mengajar dengan efektif. Supervisi akademik menitikberatkan supervisor pada masalah- masalah akademik, yaitu hal-hal yang langsung berada dalam lingkungan kegiatan     pembelajaran pada waktu siswa sedang dalam proses mempelajari     sesuatu.  
Supervisi   akademik    menurut    Dadang    Suhardan (Satori, 1997:21) adalah “peningkatan proses pembelajaran untuk meningkatkan mutu proses dan hasil pembelajaran. Pembelajaran merupakan inti kegiatan sekolah,  peristiwa  dimana para  siswa sedang dalam proses belajar.” Salah satu pejabat yang melakukan supervisi dalam pendidikan adalah Kepala Sekolah. “Untuk melaksanakan supervisi akademik secara efektif diperlukan keterampilan konseptual,   interpersonal   dan  teknikal”.  (Glickman, et.al; 2007:45). Oleh sebab itu, setiap Kepala MTs harus memiliki dan menguasai konsep supervisi   akademik   yang  meliputi: pengertian,   tujuan   dan   fungsi, prinsip-prinsip, dan dimensi-dimensi substansi supervisi akademik. 
“Supervisi akademik adalah serangkaian kegiatan membantu guru mengembangkan kemampuannya mengelola proses pembelajaran untuk mencapai tujuan pembelajaran.” (Daresh, 1989:154, Glickman, et.al; 2007:144). Supervisi akademik tidak terlepas dari penilaian kinerja guru dalam mengelola pembelajaran. Kompetensi supervisi akademik intinya   adalah membina guru dalam meningkatkan mutu proses pembelajaran. Oleh sebab itu sasaran supervisi akademik adalah guru dalam proses pembelajaran, yang terdiri dari materi pokok dalam proses pembelajaran, penyusunan silabus dan RPP, pemilihan strategi/metode/teknik pembelajaran, penggunaan media dan teknologi informasi dalam pembelajaran, menilai proses dan hasil  pembelajaran serta penelitian tindakan kelas. 

Tujuan supervisi akademik menurut (Glickman, et.al; 2007:148, Sergiovanni dalam Depdiknas, 2007) adalah :

1) Membantu guru mengembangkan kompetensinya

2) Mengembangkan kurikulum 

3) Mengembangkan kelompok kerja guru, dan membimbing penelitian tindakan kelas 

Adapun   kompetensi   supervisi   akademik   yang   harus   dimiliki   oleh kepala MTs menurut Permendiknas Nomor 13 tahun 2007 adalah : 

4) Merencanakan program supervisi akademik dalam rangka peningkatan profesionalisme guru. 

5) Mampu melakukan supervisi   sesuai   prosedur dan  teknik-teknik yang tepat 

6) Mampu melakukan   monitoring, evaluasi dan pelaporan  program pendidikan sesuai dengan prosedur yang tepat: 

Sering dijumpai adanya kepala sekolah dalam melaksanakan supervisi akademik hanya datang ke sekolah dengan membawa instrumen pengukuran kinerja. Kemudian masuk ke kelas melakukan pengukuran terhadap kinerja  guru yang sedang   mengajar. Setelah   itu, selesailah tugasnya, seakan-akan supervisi akademik sama dengan pengukuran kinerja guru dalam proses pembelajaran.    
Perilaku supervisi akademik sebagaimana diuraikan di atas  merupakan salah satu contoh perilaku supervisi akademik belum baik dan jauh dari esensi supervisi. Perilaku supervisi akademik yang demikian      tidak akan memberikan banyak pengaruh terhadap tujuan dan fungsi   supervisi akademik. Seandainya memberikan pengaruh, pengaruhnya   relatif  sangat kecil artinya bagi peningkatan mutu guru dalam    mengelola proses pembelajaran. Supervisi akademik sama sekali bukan penilaian unjuk kerja guru.  Apalagi bila tujuan utama penilaiannya semata-mata   hanya dalam arti sempit, yaitu mengkalkulasi kualitas keberadaan guru    dalam memenuhi kepentingan akreditasi  guru.  Hal   ini  sangat  berbeda dengan konsep supervisi akademik. 

Secara konseptual, supervisi akademik adalah serangkaian kegiatan membantu guru mengembangkan kemampuannya        mengelola proses pembelajaran demi pencapaian tujuan pembelajaran.   Supervisi akademik merupakan upaya membantu guru-guru mengembangkan kemampuannya mencapai tujuan pembelajaran. Dengan demikian, berarti, esensi supervisi akademik   itu   sama   sekali   bukan   menilai  kinerja   guru   dalam   mengelola proses     pembelajaran, melainkan membantu guru mengembangkan kemampuan profesionalismenya. 

Meskipun   demikian,  supervisi   akademik   tidak   bisa   terlepas   dari penilaian unjuk kerja guru dalam mengelola pembelajaran. Apabila di atas dikatakan, bahwa supervisi akademik merupakan serangkaian    kegiatan membantu guru mengembangkan kemampuannya         mengelola    proses pembelajaran, maka   menilai    unjuk   kerja  guru  dalam    mengelola   proses pembelajaran merupakan salah satu kegiatan   yang tidak bisa dihindarkan prosesnya.   Penilaian   kinerja   guru   dalam   mengelola proses pembelajaran sebagai suatu proses pemberian estimasi mutu kerja guru dalam mengelola proses pembelajaran, merupakan bagian integral dari serangkaian kegiatan supervisi akademik. Agar supervisi akademik dapat membantu guru mengembangkan kemampuannya, maka untuk pelaksanaannya terlebih dahulu perlu   diadakan penilaian kemampuan guru,   sehingga bisa ditetapkan aspek yang perlu dikembangkan dan cara mengembangkannya. 

5. Kompetensi Sosial 

Manajemen hubungan sekolah dan masyarakat termasuk salah satu substansi   manajemen pendidikan   yang   sangat   krusial.   Posisi   krusialnya terletak pada keharusan menyatunya kembali berbagai    kelembagaan pendidikan, yaitu kelembagaan pendidikan keluarga,   kelembagaan pendidikan sekolah dan kelembagaan pendidikan masyarakat. Dalam perspektif ilmu pendidikan, kelembagaan pendidikan tersebut juga berhimpit dengan lingkungan pendidikan. 
Seiring dengan makin kukuhnya kelembagaan pendidikan sekolah, pengembangan hubungan sekolah dengan masyarakat haruslah   dilakukan oleh sekolah, agar makin banyak multi stakeholders yang dapat dilayani, dan   dapat   diserap   aspirasinya. Kepuasan multi   stakeholder  dan  customer pendidikan,   untuk   era   sekarang   dan   ke   depan,    dipandang urgen paling tidak dari  perspektif  total   quality  management       (TQM) yang kini  juga sudah   merambah ke dunia pendidikan. Sebagai        lembaga yang menjadi pertemuan antar kultur peserta didik, tenaga   pendidikan dan tenaga kependidikan, sekolah juga diharapkan mampu melakukan hubungan multi kultural dengan masyarakat yang juga multi kultur. 

Agar partsipasi masyarakat dapat ditingkatkan,selayaknya lembaga pendidikan melakukan hubungan-hubungan sosial.  Hubungan-hubungan   sosial   ini   harus   dibangun,   baik   dengan   tokoh-tokoh   masyakat maupun   dengan   mereka   yang   berada   pada   posisi  grass   root.   Lazimnya, ketika   dengan   elit   atau   tokoh   masyarakat   sudah   dapat   dibangun,   maka hubungan dengan grass root nya akan menjadi lancar. 

Hubungan sosial adalah hubungan yang dijalin oleh suatu lembaga pendidikan dengan masyarakat. Masyarakat di sini, bisa berupa masyarakat yang terorganisir dan masyarakat yang tidak terorganisir. Masyarakat yang terganisir, juga dapat dikategorikan terorganisir formal dan   terorganisir   tidak   formal.   Sedangkan   hubungan   sosial   sendiri,   bisa bersifat formal dan tidak formal. Hubungan sosial juga bisa tertuju kepada tokoh atau elit masyarakat, dan bisa juga langsung ke masyarakat. Karena itu, saluran hubungan sosial ini juga bisa menggunakan saluran formal dan bisa menggunakan saluran tidak formal. 
Menurut Maisyaroh (Depdiknas,2007), beberapa prinsip yang perlu diterapkan dalam melaksanakan hubungan lembaga pendidikan dan masyarakat. Prinsip tersebut terdiri atas fleksibilitas, relevansi, partisipatif, komprehensif, dan melembaga. Prinsip fleksibelitas ini patut dipedomani, karena lembaga pendidikan yang fleksibellah yang akan dapat mengakomodasi aspirasi dan harapan masyarakat. Padahal, makin fleksibel    suatu    lembaga, makin banyak    aspirasi    masyarakat yang terakomodasi. Ini menjadikan masyarakat merasa memiliki terhadap program lembaga pendidikan. Sens of belongingness masyarakat terhadap lembaga pendidikan akan menghadirkan dukungan baik  yang    terkait dengan aspek finansial maupun program. Prinsip relevansi juga harus dipedomani, karena   peran dan fungsi lembaga pendidikan,   menurut   Maisyaroh (2001:76), “hendaknya ditentukan sesuai dengan   kondisi   masyarakat      yang   menjadi   latar   belakang   peserta didik.”
Relevansi ini  menyangkut kesesuaian antara  program sekolah dengan kebutuhan masyarakat. Hal ini perlu diperhatikan karena   peserta didik setelah menyelesaikan studi akan kembali ke masyarakat. Masyarakat sebagai pengguna lulusan   tentunya  menuntut  kompetensi lulusan   sesuai   dengan kebutuhannya. Tentu   saja   yang   dimaksud   dengan masyarakat   disini, selain  masyarakat secara umum juga   masyarakat pengguna lulusan secara langsung seperti dunia usaha, dunia industri dan sebagainya. 

“Prinsip partisipatif juga patut dipedomani, karena lembaga pendidikan bersama masyarakat hendaknya mengembangkan program kegiatan dan layanan guna memperluas, mengadakan inovasi, memadukan pengalaman   berbagai   kelompok   umur   pada   semua   tingkatan”. (Maisyaroh, 2001:81). Dengan mengintensifkan partisipasi    masyarakat,lembaga pendidikan   akan   semakin   kokoh. Lembaga   pendidikan perlu menyusun program, melaksanaka program, mengevaluasi program bersama masyarakat. Hal ini sesuai dengan   semangat   pemberlakuan Manajemen Berbasis Sekolah yang sekarang sedang digalakkan oleh pemerintah. 

Prinsip komprehensif mengandung makna bahwa lembaga pendidikan harus selalu menghubungkan dirinya dengan masyarakat yang lebih luas, intern bangsa maupun masyarakat secara internasional. Hal ini perlu dilakukan karena era global sudah terjadi dan tak bisa dibatasi atau dibendung keberadaannya. Kompetensi yang dibutuhkan masyarakat global sangat  bervariasi. Persaingan dalam mencari pekerjaan semakin ketat. Untuk itu lulusan  perlu  diberi bekal  kemampuan dan sejumlah kompetensi agar dapat   bersaing   di  era   global.  Lulusan tidak  hanya dipersiapkan untuk   kebutuhan intern  (lokal)  tapi  bisa  diperluas   sesuai dengan kebutuhan di tingkat nasional bahkan internasional. 

“Prinsip melembaga mengandung makna, bahwa layanan efektif dalam masyarakat pada setiap warga negara hanya dapat dicapai melalui organisasi, terutama organisasi pendidikan yang dikelola  secara  baik, mulai dari proses perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasannya”. (Maisyaroh, 2006:65). Partisipasi  masyarakat dan warga sekolah dalam mewujudkan sekolah yang bermutu   perlu  dimaksimalkan. Prinsip melembaga patut dipedomani, karena akuntabilitas bantuan masyarakat hanya memungkinkan dilakukan jika semua jenis kerja sama antara lembaga pendidikan dan masyarakat   tidak   dilakukan   secara   orang perorang. Kelembagan itulah yang harus dibawa oleh lembaga pendidikan ketika mengembangkan sayap kerja sama dengan masyarakat. 

Didasarkan pada   uraian di atas, maka hendaknya kepala   sekolah sebagai pemimpin organisasi sosial yaitu sekolah harus memiliki kompetensi   di bidang hubungan   dengan   masyarakat.   Kompetensi   sosial kepala sekolah dijabarkan adalah Permen Nomor 13 tahun  2007     tentang kompetensi   yang   harus   dimiliki   oleh   kepala   sekolah, yang   salah satunya adalah kompetensi sosial. Adapun kompetensi sosial yang   harus dimiliki oleh kepala MTs adalah : 

a. Terampil bekerja sama dengan orang lain berdasarkan prinsip yang saling menguntungkan dan memberi manfaat bagi sekolah:

b. Mampu berpartisipasi dalam kegiatan sosial kemasyarakatan: 

c. Memiliki kepekaan sosial terhadap orang atau kelompok lain: 

Untuk dapat mengaktifkan orang tua murid, tokoh-tokoh masyarakat,  komite sekolah   dan  stakeholders, salah satu  strategi  yang dapat ditempuh adalah dengan menarik perhatian masyarakat melalui mutu pendidikan  yang dihasilkan oleh sekolah. Artinya untuk menjalin hubungan dengan masyarakat dapat dimulai dengan melibatkan menyusun program   peningkatan   mutu   sekolah   serta   menunjukkan  mutu   pendidikan yang meyakinkan mereka. 

Niron   (dalam   BBM   Depdiknas, 2007) menyatakan bahwa  kepala sekolah   harus   memperhatikan   beberapa   hal   pokok   berikut ini   agar   dapat mencapai target mutu yaitu:  

1) Mengidentifikasi pelanggan sekolah.

Siapa pelanggan sekolah sebenarnya, Sallis (1993:155) menyatakan       setiap orang   di sekolah memiliki peran   ganda    yaitu sebagai   pelayan   sekaligus   sebagai   pelanggan,   yaitu  mereka   sebagai pelayan   untuk   orang   lain   (guru   terhadap   muridnya),  tetapi   dia   juga sebagai pelanggan pelayanan (guru dari pelayanan kepala sekolah). 

2) Mengidentifikasi kebutuhan pelanggan. 

Kepala sekolah perlu mengetahui secara jelas apa yang diinginkan oleh pelanggan, khususnya pelanggan internal yaitu guru-guru,   staf  dan   siswa. Sebab gurulah sebenarnya ujung tombak bermutu tidaknya produk sekolah yang dihasilkan.

3) Menetapkan target produk yang diinginkan, khususnya kualitas produk.

Dari sisi  menajamen pendidikan tampilan produk suatu sekolah   menjadi   citra   bagi   sekolah   di   tengah-tengah  masyarakatnya. Produk   yang   berkualitas menjadi   cerminan   akan   kualitas   pelayanan yang diberikan. 

4) Mengembangkan visi, misi dan tujuan secara jelas.
2.1.7 Motivasi Guru

2.1.7.1 Konsep dan Pengertian Motivasi

Kata Motivasi berasal dari kata Latin “Motive” yang berarti dorongan, daya penggerak atau kekuatan yang terdapat dalam diri organism yang menyebabkan organism itu bertindak atau berbuat. Selanjutnya diserap dalam bahasa Inggris  motivation berarti pemberian motiv, penimbulan  motive atau hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan dorongan. Haynes dan Massie dalam Manulang (2001:51) mengatakan “motive is a something within the individual which incities him to action” maksudnya bahwa motif atau dorongan batin adalah suatu dorongan  yang menjadi pangkal seseorang untuk melakukan sesuatu atau bekerja. Sedang Kast dan Rosenzweig (1995:78) mendefinisikan  motif adalah “apa yang menggerakkan seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu atau sekurang-kurangnya mengembangkan suatu kecenderungan tertentu.”
Motivasi tidak dapat diamati secara langsung, tetapi dapat diinterpretasikan dari tingkah lakunya. Motivasi dapat dipandang sebagai perubahan energy dalam diri seseorang yang ditandai dengan munculnya feeling, dan didahului dengan tanggapan terhadap adanya tujuan. Pernyataan ini mengandung tiga pengertian, yaitu bahwa :

a) Motivasi mengawali terjadinya perubahan energi pada diri setiap individu

b) Motivasi ditandai oleh adanya rasa atau feeling, afeksi seseorang. Dalam hal ini, motivasi relevan dengan persoalan kejiwaan, afeksi, dan emosi yang dapat menentukan tingkah laku manusia

c) Motivasi dirangsang karena adanya tujuan

Dari beberapa pandangan tentang motivasi sebagaimana disebutkan di atas, semuanya diarahkan pada munculnya dorongan untuk mencapai tujuan. Pengertian dasar motivasi menurut Syah (2008:131) adalah “keadaan internal organisme baik manusia maupun hewan yang menorongnya untuk berbuat sesuatu.” Dalam pengertian ini motivasi berarti pemasok daya untuk bertingkah laku secara terarah. Siagian dalam Sedarmayanti (2005:104) mendefinisikan : “motivasi sebagai keseluruhan proses pemberian motif kerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efektif dan efisien.”
Wahjosumidjo (2007:175) berpendapat bahwa “motivasi merupakan suatu proses psikolgis yang mencerminkan interaksi antara sikap,keputusan, persepsi dan keputusan pada diri seseorang itu sendiri (intrinsic) atau faktor di luar seseorang (ekstrinsik).” Hal ini senada dengan pendapat Uno (2007”132),  “motivasi  dapat  diartikan  sebagai  kekuatan  seseorang  yang  dapat menimbulkan  tingkat  persistensi  dan  entusiasmenya  dalam  melaksanakan  suatu kegiatan,  baik  yang  bersumber  dari  dalam  diri  individu  itu  sendiri  (motivasi intrinsik) maupun  dari  luar  individu  (motivasi  ekstrinsik).” Jadi bagi seorang dalam berbuat sesuatu, disebabkan oleh karena adanya keinginan yang kuat dari dalam dirinya untuk mencapai sesuatu tersebut. Tetapi keduanya timbul karena ada rangsangan. Lebih jauh Wahjosumidjo (2007:175) memberi gambaran mengenai motivasi sebagai proses psikologi sebagai berikut : 
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Gambar 2.2
Proses Motivasi
Sumber : Wahjosumidjo, 2007:175
Menurut Siagian (2005:138) bahwa yang dimaksud dengan motivasi adalah :

Adanya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk menggunakan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan tenaga dan waktunya untuk menggunakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya serta menunaikan kewajibannya dalam rangka mencapai tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. 
Sedangkan Robbins (2006:198) berpendapat bahwa “motivasi merupakan kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kea rah tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual.” Motivasi merupakan suatu kemauan juga dalam mencapai tingkat upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan organisasi sehingga dalam motivasi terdapat tiga unsur yakni kebutuhan, upaya dan tujuan organisasi.keterikatan diantara ketiga unsur di atas dapat dilihat pada gambar berikut :
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Gambar 2.3
Unsur Motivasi
Sumber : Kartonegoro, 1994:127

Pendapat lain dikemukakan oleh Bittel & Newstrom (2006:293) bahwa motivasi adalah “proses yang menyebabkan seseorang berprilaku dengan cara tertentu dalam rangka memenuhi kebutuhan yang sangat individual untuk bertahan hidup, keamanan, perkawanan, kehormatan, pencapaian kekuasaan,pertumbuhan dan rasa harga diri.”
Dari pendapat di atas bahwa dalam proses motivasi, seseorang dalam memenuhi kebutuhannya harus diikuti dengan tujuan organisasi. Dengan kata lain seorang guru akan memperoleh kenaikan upah apabila organisasinya sudah mencapai target tertentu. 

2.1.7.2 Teori-Teori Motivasi 

Motivasi sebagai kegiatan manajemen puncak banyak menarik perhatian para ahli. Di satu pihak motivasi dianggap penting, sedangkan di pihak lain motivasi dirasakan sulit bagi para pemegang kepemimpinan. Diakatakan penting, sebab bagi seorang pemimpin dikatakan berhasil dalam menggerakkan bawahannya, sewaktu menciptakan motivasi yang tepat bagi bawahan. Sedangkan dirasakan sulit bagi pimpinan karena untuk mengamati dan mengukur motivasi setiap bawahan belum ada kriterianya. Teori motivasi lahir sebagai akibat banyakan para peneliti yang membahas tentang motivasi kerja. Beberapa teori yang dikenal mengenai motivasi adalah sebagai berikut :

1) Teori Hirarki Kebutuhan


Teori ini dikembangkan oleh Maslow (1994:3) menurutnya bahwa “manusia memiliki lima kebutuhan dengan urutan: (1) kebutuhan mempertahankan hidup (physiological needs) manifestasinya dalam tiga hal yaitu : sandang, pangan dan papan. (2) kebutuhan rasa aman (Safety needs). Manifestasinya berupa keamanan jiwa dimana manusia itu berada, keamanan harta, perlakuan yang adil, pensiunan dan jaminan hari tua. (3) kebutuhan sosial (social needs). Manifestasinya berupa persahabatan, kasih sayang, keakraban, penerimaan dan keterikatan. (4) kebutuhan akan penghargaan dan prestise (esteem needs). Kebutuhan ini disebut juga kebutuhan ego yang manifestasinya berupa ingin disegani, dihormati, kewibawaan memperoleh kedudukan dan penghargaan. (5) kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja (self actualization). Manifestasinya tampak pada keinginan mengembangkan mental dan kapasitas kerja, dan merupakan kebutuhan tingkat tinggi. Selanjutnya Maslow menyusun teori tentang tingkat-tingkat kebutuhan seperti pada gambar sebagai berikut:
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Gambar 2.4
Model Hirarki Kebutuhan Maslow (Pareek, 2001:112)


Dari kelima kebutuhan tersebut Maslow mengurutkan hanya menjadi kebutuhan urutan rendah yang meliputi : kebutuhan fisiolgi dan kebutuhan keselamatan, yang harus dipenuhi secara eksternal dan kebutuhan tingkat tinggi yang meliputi kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan dan kebutuhan mempertinggi kepastian serta (pemenuhan diri) yang dapat dipenuhi secara internal. Jadi teori ini membedakan antara perwujudan diri sebagai kebutuhan yang bercirikan pengembangan dan pertumbuhan individu, sedangkan kebutuhan lainnya mengejar suatu kekurangan.

2) Motivasi dua faktor


Teori ini dikembangkan oleh Herzberg. Menurutnya bahwa motivasi diberikan jika digunakan motivator yang berfungsi. Teori ini disebut juga teori penelitian motivasi di mana ada dua macam situasi yang berpengaruh terhadap semua individu yaitu kelompok satisfiers atau motivation dan kelompok dissatisfier atau hyegne faktor. Satisfier adalah situasi atau faktor-faktor yang merupakan kepuasan kerja sedangkan dissatisfier adalah faktor-faktor yang menjadi number ketidakpuasan, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 2.1

Model Motivasi Kerja Dua Faktor Herzberg
	No
	Faktor Higiene
	Motivator

	1
	Gaji 
	Kemajuan 

	2
	Kondisi kerja
	Perkembangan 

	3
	Kebijakan perusahaan
	Tanggung jawab

	4
	Penyeliaan 
	Prestasi 

	5
	Kelompok kerja 
	Pekerjaan itu sendiri 


      Sumber : (Cushway & Lodge, 1995 : 139).


Dari teori di atas menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat menyebabkan program-program pemerkayaan pekerjaan dan berusaha membangun motivator sebanyak mungkin dalam pekerjaan.

3) Teori ERG


Teori ERG dikembankan oleh Clayton Aldelfer. Sebagaimana dikutip oleh Thoha (2005:17) menurutnya ada tiga kelompok inti dari kebutuhan-kebutuhan yaitu: (1) kebutuhan akan keberadaan (existence need), (2) kebutuhan berhubungan (related need), (3) kebutuhan untuk berkembang (growth need). 

Kebutuhan keberadaan adalah suatu kebutuhan akan hidup, artinya kebutuhan ini sangat mendasar karena menyangkut dengan harkat martabat manusia. Kebutuhan berhubungan adalah suatu kebutuhan untuk menjalin hubungan sosial maupun dengan lingkungan. Kebutuhan untuk berkembang adalah kebutuhan yang berasal dari dalam dirinya untuk tumbuh dan berkembang kearah kemajuan.


Aldelfer menekankan bahwa ketiga kebutuhan itu diusahakan pemuasannya secara simultan walaupun faktor seperti faktor social, budaya, pendidikan, memberikan penekanan yang lebih kuat kepada salah satu diantara kebutuhan itu. Teori ERG lebih mendekati kepada kenyataan hidup sehari-hari.

4. Teori Tiga Kebutuhan
Teori tiga kebutuhan dikemukakan oleh McClelland. Menurut McClelland dalam Robbins (2006:222-223) bahwa ada “tiga motif utama manusia dalam bekerja yakni: (1) kebutuhan untuk mencapai hasil (need for achievement/n-ach) merupakan dorongan untuk berhasil mencapai tujuan. (2) kebutuhan akan kekuasaan (need for power/n-pow) merupakan kebutuhan untuk membuat pihak lain berprilaku sesuai dengan kehendaknya. (3) kebutuhan untuk aplikasi (needs for affiliation/n-aff) merupakan keinginan akan hubungan persahabatan dan antar pribadi. Dari teori ini dapat disimpulkan bahwa manusia pada hakekatnya mempunyai kemampuan untuk berprestasi di atas kemampuan orang lain. Seseorang dianggap mempunyai motivasi untuk berprestasi jika mempunyai keinginan untuk melakukan sesuatu karya yang berprestasi lebih baik dari prestasi karya orang lain.

Ciri-ciri guru yang memiliki motivasi kerja tinggi yang merupakan cerminan motivasi berprestasi menurut McClelland dalam Usman (2011:265) adalah:

a. Bertanggungjawab atas segala perbuatannya, mengaitkan diri pada karier atau hidup masa depan.

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

c. Berani mengambil resiko dengan penuh perhitungan melebih orang lain, lebih unggul, ingin menciptakan yang terbaik.
d. Berusaha melakukan sesuatu secara inovatif dan kreatif

e. Merasa dikejar waktu, pandai mengatur waktu, yang dapat dikerjakan sekarang jangan ditunda esok

f. Bekerja keras dan bangga atas hasil yang telah dicapai.

5. Teori Evaluasi Kognitif


Berdasarkan hasil penelitian ada hubungan antara faktor-faktor motivational yang bersifat intrinsik dengan faktor-faktor motivational ekstrinsik, maka lahirlah teori baru yang disebut teori evaluasi kognitif. (Siagian, 2009:132). Menurutnya jika faktor-faktor motivational yang ekstrinsik diperkenalkan seperti upah atau gaji yang diberikan kepada pegawai maka secara intrinsic organisasi menggunakan imbalan yang merupakan motivational ekstrinsik bagi pelaksanaan pekerjaan yang baik.

6. Teori Penguatan


Teori ini didukung oleh Skinner. Menurut Skinner dalam Kertonegoro (2004:132) menyatakan bahwa “perilaku individu fungsi dari konsekuensinya artinya konsekuensi yang menguntungkan akan memperkuat perilaku.” Teori perilaku penguatan menggunakan pendekatan keprilakuan seseorang. Seorang individu akan cenderung mengulangi perilaku yang hasilnya memberikan balas jasa yang positif dan akan menghindari perilaku yang mengakibatkan hukuman. Seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahannya dengan cara memberikan penghargaan sesuai keinginannya, sehingga bawahan akan memperkuat perilaku tersebut lebih lanjut.

7. Teori keadilan


Teori keadilan (equality theory) dikembangkan oleh Admans. Teori ini menyatakan kepada satu anggapan bahwa manusia amat berpengaruh dengan situasi seperti penghasilan yang berimbang dibanding dengan penghasilan kelompok lain yang sederajat. Tingkat keadilan itu dapat diukur dengan rasio antara kerja dan upah yang diterima seorang guru dan oleh satu lingkungan kerja yang sama atau sebanding.


Dalam menilai keadilan tersebut individu akan memperlihatkan faktor sebagai berikut: (1) input yaitu suatu yang diserahkan individu dalam menyelenggarakan tugas pekerajannya, misalnya pengetahuan, kecerdasan, keterampilan dan pengalaman. (2) outcome, yaitu sesuatu yang diterima dari perusahan sebagai imbalan atas tugas yang diterima dari perusahaan seperti perumahan, kesehatan, dan iklim kerja. (3) comparison person yaitu individu kepada siapa guru membandingkan antara input dan outcome individu tersebut, dapat guru ditempat kerjanya ataupun diluar kerja.

8. Teori Pengharapan

Teori pengharapan (expectancy theory) dikemukakan oleh Vroom dan merupakan teori yang terbaru. Menurut Vroom yang dikuti Wahjosumidjo (2007:313) “hasil yang ingin dicapai merupakan alat pemuasan bagi seseorang.” Produktivitas adalah alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Oleh sebab itu bila ingin memotivasi seseorang kepadanya perlu diberikan pengertian tentang tujuan pribadi. Selanjutnya Vroom menggambarkan teorinya sebagai berikut.
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Gambar 2.5
Teori Vroom (Wahjusumidjo, 2007:313)

Dan dari uraian di atas teori ini menunjukkan bahwa bila seseroang berusaha dan bekerja dengan baik maka hasil organisasi akan meningkat. Hal ini berarti disamping tujuan organisasi tercapai tujuan pribadi seseorang juga tercapai. Oleh karena itu dalam memahami teori ini perlu dimengerti tujuan individu dalam mencapai prestasi kerjanya. Hubungan antara upaya dengan prestasi pekerjaan dan hubungan antara prestasi pekerjaan dengan penghargaan organisasi.

Suatu penjelasan yang populer tentang teori harapan motivasi dikembangkan oleh Victor Vroom. Teori harapan motivasi  adalah teori  dimana seseorang  dihadapkan pada satu set hasil tingkat pertama dan memilih suatu hasil yang didasarkan pada bagaimana pilihan tersebut dihubungkan dengan hasil tingkat kedua. Preferensi individu didasarkan pada kekuatan (valensi) dari keinginan mencapai posisi tingkat kedua, dan persepsi hubungan antara hasil tingkat pertama dan kedua. Hasil tingkat pertama diperoleh  dari  perilaku yang dihubungkan dengan pelaksanan pekerja itu sendiri. Hasil ini termsuk produktivitas, absensi, turnover dan termasuk mutu produktivitas. Hasil tingkat kedua adalah kejadian-kejadian seperti (imbalan atau hukuman) yang mungkin diakibatkan oleh hasil tingkat pertama seperti : perbaikan upah, penerimaan kelompok atau penolakan dan promosi.
9. Teori Persepsi

Teori ini dikemukakan oleh Pace yang menjelaskan motivasi dalam arti bagaimana para anggota organisasi menafsirkan lingkungan kerja mereka. Ada empat potensialitas yang disebutkan yaitu : “seberapa baik harapan terpenuhi, peluang apa yang tersedia, seberapa banyak pemenuhan yang terjadi, seberapa baik peranan yang bermanfaat untuk dilaksanakan.” (Pace and Faules, 2005:129). 

Peranan faktor tersebut dalam konsep vitalitas kerja dapat dijelaskan sebagai berikut : “dalam awal karier hingga tingkat tertentu kita punya seperangkat harapan yang berakar dalam serangkaian janji yang dipersepsikan. Jani adalah suatu jaminan nyata atau dibayangkan yang diberikan seseorang atau organisasi kepada kita dan membantu kita mencapai sesuatu pada masa depan.” Pekerjaan itu sendiri adalah suatu bentuk janji. Ketika kita mendapat pekerjaan, terbentuk asumsi sementara bahwa masa depak akan berlangsung sebagaimana yang kita bayangkan. Pekerkaan yang berlanjut memperkukuh janji tersebut dan kemajuan dalam pekerjaan memungkinkan kita mengkonfirmasi bahwa janji yang mendasari persetujuan kerja sedang dipenuhi. 

  Guru sebagai manusia pekerja juga memerlukan pemenuhan kebutuhan-kebutuhan sebagaimana dikembangkan oleh Maslow, Herzberg dan Mc. Clelland, sebagai sumber motivasi dalam rangka meningkatkan semangat mengajarnya. Namun yang paling penting bagi seorang guru adalah motivasi yang dimulai dari dalam dirinya sendiri ( motivasi instrinsik), sesuai dengan pendapat G.R Terry  dalam Winardi (2005:328)  bahwa “motivasi yang paling berhasil adalah pengarahan diri sendiri oleh pekerja yang bersangkutan. Keinginan atau dorongan tersebut harus datang dari individu itu sendiri dan bukanlah dari orang lain dalam bentuk kekuatan dari luar.”
    Teori yang diperbincangkan tentang teori motivasi di atas belum bisa menyelesaikan masalah-masalah yang berkenaan dengan motivasi guru. Teori tersebut merupakan telahan tentang perilaku manusia yang dapat dipakai sebagai bimbingan bagi manajer dalam merancang aspek-aspek motivasi dari program personalia. Perlu adanya konsep tambahan seprti konsep motivasi intrisnik dan motivasi ekstrinsik.  

  Tidak bisa dielakkan jika guru juga memerlukan motivasi-motivasi yang berasal dari luar dirinya yang tentu saja sangat perlu diperhatikan oleh manajer atau Kepala Sekolah. Sebagaimana Deci, et.al (1994) membagi kompetensi sebagai berikut : 
a. Motivasi intrinsik adalah motivasi yang timbul dari dalam diri seseorang. Motivasi ini sering disebut “motivasi murni” misalnya, kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan akan perasaan diterima. 
b. Motivasi ekstinsik adalah motivasi yang datang dari luar diri seseorang. Misalnya, kenaikan pangkat, pujian, hadiah dan sebagainya.  
2.1.7.3 Motivasi Kerja Guru
Motivasi kerja merupakan kemauan seorang pekerja yang ditimbulkan karena adanya dorongan dari dalam diri pekerja. Motivasi ini dapat disebut motif dasar (basic motive) yang datang karena ada kebutuhan secara biologis atau dorongan yang bersifat organisme missal motivasi untuk makan, minum, bernafas, istirahat, rasa aman serta motivasi untuk mendapat keturunan. Kemudian kemauan seseorang karena adanya dorongan dari luar, motivasi ini dapat disebut motivasi social. Motivasi social adlah motivasi yang dipelajari (learned motive) dan akan berbeda untuk setiap bangsa dan kelompok masyarakat. Hal ini merupakan perkembangan dan motif dasar yang dipengaruhi oleh nilai-nilai social, adat istiadat, lingkungan dan letak geografis misalnya motivasi karena kebutuhan. 

George R. Terry dalam Sedarmayanti (2005:105) mengemukakan bahwa “motivasi adalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang indiividu yang merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan”. Edwin B Flippo dalam Sedarmayanti (2005:105) memberikan pengertian motivasi adalah “Direction or motivation is essence,it is a skill in aligning employee and organization interest so that behavior result in achievement of employee want simula-neously with attainment or organizational objectives”. Motivasi adalah suatu keahlian, dalam menggerakkan guru dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para guru dan tujuan organisasi sekaligus tercapai.   

Berdasarkan beberapa pendapat  dan uraian tentang teori motivasi tersebut maka dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan motivasi kerja guru adalah dorongan  bagi seorang guru untuk melakukan pekerjaan agar tercapai tujuan pekerjaan sesuai dengan rencana.  Suatu pekerjaan guru dalam kegiattan belajar mengajar akan tercapai jika guru mempunyai motivasi yang kuat, sedang guru yang kurang bermotivasi maka keinginan/minatnya pada pekerjaan akan kurang. 

Berkaitan dengan hal di atas, maka pemberian motivasi kepada guru merupakan suatu tindakan yang sangat penting, karena di dalamnya terkandung usaha untuk mempengaruhi dan mengarahkan para guru dalam mewujudkan tujuan pendidikan. Oleh sebab itu,perlu diberikan arahan dan dorongan untuk meningkatkan hasil kerja guru itu sendiri, baik secara material maupun non material, dan akan lebih baik lagi apabila bentuk dorongan menyangkut kebutuhan pokok para guru. 
2.1.7.4 Dimensi Motivasi Kerja

Berdasarkan pemaparan yang telah dikemukakan sebelumnya perihal motivasi kerja seseorang,diketahui bahwa motivasi itu bisa timbul dari adanya dorongan dari dalam dirinya sendiri (internal) ataupun adanya dorongan dari luar (eksternal) terhadap orang tersebut. Seperti yang diungkapkan oleh Uno (2007:72) yang mengungkapkan bahwa untuk “mengukur motivasi kerja seorang guru ditentukan oleh dua dimensi, yaitu dimensi dorongan internal dan dimensi dorongan eksternal.” Dengan demikian, untuk menentukan apakah seorang guru termotivasi untuk bekerja atau tidak, faktor-faktor motivasi dari sisi internal dan eksternal haruslah tercantumkan. Bukannya parsial tidak saling melengkapi dimana penjelasan faktor motivasi hanya dari dua sudut saja baik itu motivasi internal saja maupun, motivasi eksternal saja. Dan biasanya seseorang tidak selamanya hanya dipengaruhi motivasi eksternal tetapi juha motivasi internal merupakan hal yang tidak dapat diabaikan.

Mengacu pada pokok teori motivasi kerja guru secara internal dan eksternal yang dipopulerkan oleh Uno (2007:72) “untuk menambah khasanah ilmu pengetahuan,maka dikembangkan dimensi-dimensi motivasi kerja guru.” Adapun dimensi motivasi kerja guru yang termasuk dalam rumpun motivasi internal sebagai berikut : 
1) Tanggungjawab dalam melaksanakan tugas

Seperti yang diungkapkan oleh Davis dan Newstrom (2000:105) bahwa responsibility (tanggungjawab) seorang guru dalam melaksanakan tugasnya merupakan suatu motivation-maintenance model (model pemeliharaan motivasi). Tanggungjawab ini pula yang menyebabkan seorang guru termotivasi untuk bekerja lebih baik. Hal ini pula diakui Allan (dalam Kirbandoku, 1991:99) dan Herzberg (dalam Hariandja, 2002:333) yang menyimpulkan bahwa tanggungjawab yang terbentuk dalam setiap individu akan menyebabkan guru melakukan pekerjaan yang terbaik bagi tim kerja mereka maupun sekolah.

2) Mengutamakan prestasi kerja guru


Prestasi dapat dijadikan salah satu tolak ukur mengapa secara individu guur termotivasi untuk bekerja dengan sebaik-baiknya. Guru yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi cenderung akan bekerja dengan sebaik-baiknya agar dapat mencapai prestasi kerja dengan predikat terpuji. Kecenderungan untuk berprestasi sehingga menyebabkan seseorang termotivasi, diakui oleh McClelland (dalam Mangkunegara  2009:103). McClelland dalam teori motivasinya mengemukakan bahwa produktivitas seseorang sangat ditentukan oleh “kondisi untuk mencapai prestasi” yang ada pada dirinya.

3) Keamanan dalam Bekerja

Berdasarkan pendapat dari Maslow (1994:328), McGregor (Hariandja, 2002:329), Walton dan Kossen (Asmar KS, 2004:2) serta Rivai (2004:456) menunjukkan bahwa “rasa aman dari menjadi korban terror psikologis (bullying) maupun ancaman lainnya di dunia kerjanya, akan menyebabkan seseorang termotivasi untuk bekerja dengan baik.” “Sebuah riset menunjukkan apabila seorang guru tidak menjadi korban bullying (terror psikologis berupa pengucilan, pemakaian, intimidasi, ejekan, pengucilan, gossip, fitnah, kekerasan fisik, ataupun kekerasan mental) di tempat kerja, maka guru tersebut akan termotivasi untuk bekerja lebih baik dan merasa nyaman dalam menjalankan tugas.” (Indiasari, 2007:24). “Begitupula dengan adanya program tunjangan kesehatan dan keselamatan kerja, pensiuanan, dan asuransi bagi guru akan mendorong perilaku mereka untuk meningkatkan kinerja mereka (Maslow, 1994:328).” Adapun dimensi-dimensi yang termasuk rumpun motivasi eksternal, sebagai berikut :  
4) Imbalan dalam pekerjaan


Salah satu faktor eksternal yang menyebabkan perilaku guru termotivasi untuk bekerja lebih baik adalah adanya imbalan dan insentif yang diberikan oleh sekolah terhadap pekerjaannya. Beberapa studi tentang motivator eksternal (Schermehorn dalam Djatmiko, 2002; Rivai, 2004; Skiner dalam Wexley dan Yuki 1992; Adam’s dalam Hariandja, 2002; Vroom dalam Wahjosumidjo, 2007) menunjukkan bahwa “imbalan yang adil yang diberikan terhadap guru akan membangkitkan semangat motivasi kerja mereka dalam menyelesaikan tugasnya dan meningkatkan kinerja mereka.”
5) Kualitas Lingkungan Kerja 

Kualitas lingkungan kerja menyebabkan seorang guru termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Kualitas lingkungan kerja itu sendiri menyediakan lingkungan kerja mendorong motivasi guru meningkatkan keahlian-keahlian mereka. Karena itu, keberadaan lingkungan kerja yang berkualitas dapat dikondisikan dengan optimal agar perilaku kerja guru optimal sehingga keahlian mereka meningkat.

6) Penghargaan 


Berdasarkan pendapat Adam’s (Hariandja, 2002:341), Schermerhon (Djatmiko, 2002:67), dan Rivai (2004:456) yang mengungkapkan bahwa “memberikan penghargaan atas prestasi kerja mereka merupakan salah satu aspek yang mendorong motivasi seseorang bekerja.”
7) Tujuan sekolah yang jelas

Adanya tujuan sekolah yang jelas akan mendorong motivasi kerja guru untuk mencapai motivasi yang telah ditetapkan tersebut. Sesuai dengan teori motivasi yang dikemukakan Locke (Buhler dalam Haryanto dkk, 2004:201) bahwa yang “mengaktifkan atau mendorong perilaku seseorang guru terhadap pekerjaan adalah tujuan/sasaran (goals) dan proses penentuan tujuan itu sendiri.” Tujuan sekolah pun merupakan hal yang sangat dekat dengan iklim organisasi, dikarenakan apabila seorang guru berhasil mencapai tujuan sekolah dengan baik maka guru tersebut akan merasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya. “Dengan timbulnya kepuasan kerja tersebut, maka akan menimbulkan semangat dan motivasi yang tinggi sehingga memberikan pengaruh terhadap iklim organisasi secara keseluruhan.” (Asmar KS, 2004:16). 
2.1.8 Kompetensi Guru
2.1.8.1 Konsep dan Pengertian Kompetensi
Konsep kompetensi bukanlah hal baru di dalam psikologi organisasi industri Amerika   yang   sudah   memiliki   gerakan   kompetensi   sejak   akhir   tahun   1960   dan awal tahun 1970 (Veithzal   Rivai  dan Sagala,   2009:296). Para pakar manajemen SDM dan perilaku organisasi pada umumnya memberikan batasan berbeda mengenai konsep kompetensi,       tetapi secara tersirat batasan yang terkandung dalam pengertian para    pakar tersebut relatif memiliki kesamaan bahwa kompetensi adalah karakteristik utama dari individu untuk menghasilkan kinerja optimal   dalam   melakukan   pekerjaan  yang   mencakup   motif,   sifat,   konsep   diri, pengetahuan, dan keahlian. 

Istilah Kompetensi menurut Webster’s Dictionary  mulai  muncul pada tahun 1596. Istilah ini diambil dari kata latin “competere”  yang artinya “ to be suitable”. Kemudian ini secara substansial mengalami perubahan dengan masuknya berbagai isu dan pembahasan mengenai konsep kompetensi dari berbagai literatur. 
Menurut kamus bahasa Indonesia yang  dikutip oleh Uzer (2006:34) menyatakan bahwa,kompetensi berarti (kewenangan) kekuasaan untuk menentukan atau memutuskan sesuatu hal. Pengertian dasar dari kompetensi (competency) yakni kemampuan atau kecakapan . Usman Uzer juga mengatakan bahwa kompetensi merupakan perilaku yang rasional untuk mencapai tujuan yang dipersyaratkan sesuai dengan yang diharapkan.
Definisi  kompetensi  menurut  Amstrong  &  Murlis  dalam  Ramelan (2003:47),  mendefinisikan  “kompetensi  sebagai  karakteristik  mendasar individu  yang  secara  kausal  berhubungan  dengan  efektivitas  atau  kinerja  yang sangat baik.” Abdul   Majid   (2005:5)   mengemukakan   bahwa “kompetensi   adalah seperangkat tindakan   inteligen   penuh tanggung  jawab    yang   harus dimiliki seseorang sebagai syarat untuk dianggap mampu melaksanakan tugas-tugas dalam bidang pekerjaan tertentu.”
Menurut Wibowo (2007:86), “kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan   suatu   pekerjaan atau tugas   yang   dilandasi   atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.” Dengan demikian,   kompetensi   menunjukkan  keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan bidang tersebut. Pada kesempatan yang sama Palan (2007:3) mendefinisikan “kompetensi sebagai karakteristik   dasar seseorang   yang   memiliki   hubungan kausal  dengan kriteria   referensi  efektivitas dan/atau  keunggulan dalam pekerjaan  atau  situasi  tertentu.” Karakter dasar diartikan sebagai kepribadian seseorang yang cukup dalam dan berlangsung lama, yaitu   motif,   karakteristik   pribadi,   konsep   diri,   dan   nilai-nilai   seseorang.              
Gilley    dan    Enggland     (2008:67) “membahas  kompetensi dari  aspek pengembangan sumber daya manusia, bahwa kompetensi     adalah   kemampuan yang dimiliki   seseorang   sehingga   membolehkan   untuk mengisi   suatu   peran.” Kompetensi juga  merupakan pengetahuan dan keterampilan yang menjadi kunci untuk menghasilkan output dari suatu pelatihan dan pengembangan peran mereka. Sagala (2009:29) menyatakan bahwa “kompetensi adalah kemampuan melaksanakan sesuatu yang diperoleh melalui pendidikan dan latihan.”
 Mc Shane dan    Glinow    dalam     Yamin  dan Maisah    (2010:19)   menjelaskan bahwa “kompetensi   adalah   keterampilan,   pengetahuan,   bakat,   nilai-nilai,   pengarah,   dan karakteristik pribadi lainnya yang mendorong kearah performansi unggul.” Lebih lanjut dijelaskan ability atau kemampuan meliputi bakat alami (natural attitudes) dan kemampuan       yang   dipelajari  yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas Mc.Leod (Usman, 2011:14) mengemukakan bahwa “kompetensi merupakan perilaku yang rasional untuk mencapai tujuan yang dipersyaratkan sesuai dengan kondisi yang diharapkan.”
Uraian tentang kompetensi dari para ahli, maka dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan kompetensi itu adalah kondisi yang    menggambarkan kemampuan atau kualitas seseorang yang diwujudkan dalam bentuk perilaku yang rasional sesuai dengan kondisi yang    diharapkan dan tujuan yang telah dipersyaratkan menurut ketentuan hukum yang berlaku.  
Sebagai  konsekuensi  dari  defenisi  kompetensi  tersebut,  atau yang  lain maka  pengertian  kompetensi merujuk  pada  kemampuan  orang  untuk memenuhi persyaratan perannya saat ini atau masa mendatang. Dengan demikian, kompetensi  tidak  hanya  terkait  dengan  kinerja  saat  ini.  Kompetensi  juga  bisa untuk  meramalkan  kinerja  masa  mendatang  karena  kompetensi  merupakan karakteristik yang berkelanjutan yang umumnya tidak bisa hilang.   
Salah  satu masalah berkaitan dengan konsep kompeten atau kompetensi adalah  istilah  tersebut  digunakan  untuk  merujuk  pada  kemampuan  untuk melaksanakan suatu jabatan atau tugas secara kompeten dan juga pada bagaimana seharusnya orang berperilaku untuk menjalankan peran secara kompeten. Banyak komentator akademis yang berpendapat bahwa kompeten harus dibedakan dengan kompetensi. Pada  umumnya  orang mencampuradukkan  pengertian  kedua  istilah tersebut. Kedua konsep ini harus dipisahkan yaitu :
1) Kompetensi  harus  digunakan  untuk merujuk  pada  bidang  kerja  dimana seseorang kompeten. 

2) Kompetensi harus digunakan untuk merujuk pada dimensi perilaku yang mendasari kinerja yang kompeten. 

Kerumitan  lebih  jauh  muncul  dengan  adanya  perbedaan  antara kompetensi dasar dan kompetensi pembeda. Kompetensi dasar adalah kompetensi/ keterampilan  yang  dibutuhkan  untuk  menyelesaikan  suatu  pekerjaan  atau menjalankan  suatu  jabatan. Kompetensi  pembeda  adalah  karakteristik  perilaku yang  ditunjukkan  oleh  mereka  yang  berkinerja  tinggi  yang  berbeda karakteristiknya dengan orang yang tidak efektif. Konsep  kompeten  bahkan  menjadi  lebih  rumit  lagi  dengan  adanya pendapat  beberapa orang  bahwa  kompetensi  adalah  penguasaan  perilaku, pengetahuan  dan  ketrampilan.  Sementara  itu  beberapa  orang  lain  berpendapat bahwa kompetensi  adalah  efektivitas  penggunaan  pengetahuan  dan  ketrampilan, bukan pengetahuan dan ketrampilan itu sendiri. Salah satu cara untuk keluar dari rimba bahasa ini adalah dengan mengingat bahwa gaji berkait dengan kompetensi  harus  tergantung pada metode pengukuran kompetensi. Untuk melakukan hal  ini penting  bagi  kita  untuk  membedakan  aspek  kinerja  input,  proses,  output,  dan penting  bagi  kita  untuk memahami  bagaimana  kompetensi  diukur  pada masing-masing aspek kinerja tersebut. 

a. Sebagai input, kompetensi bisa diukur sebagai kapasitas seseorang untuk menjalankan pekerjaannya. Kapasitas disini merujuk pada pengertian apa yang  dibawa  orang  ke  dalam  pekerjaannya  dalam  bentuk  pengetahuan, ketrampilan dan atribut pribadi.  
b. Sebagai  sebuah  proses,  kompetensi  bisa  diukur  dalam  bentuk  perilaku yang  dipersyaratkan  dalam  suatu  jabatan  agar  bisa  secara  efektif mengubah input menjadi output. 

c. Sebagai  sebuat  output,  kompetensi  diukur melalui  hasil  perilaku  orang dalam menggunakan  pengetahuan,  ketrampilan  dan  atribut  pribadi terbaiknya.

Untuk mencapai kompetensi tertentu, seseorang perlu memiliki sejumlah kapabilitas. Kapabilitas biasanya merupakan kombinasi dari dimensi sifat pribadi, ketrampilan dan pengetahuan. Menurut Thoha (1996:88) ada 5 tipe karakteristik dasar dari kompetensi yaitu : 

a. Motif  (Motive)  yaitu  sesuatu  yang  secara  terus menerus dipikirkan  atau diinginkan oleh seseorang yang menyebabkan adanya tindakan. Motif ini menggerakan, mengerahkan dan  memiliki  prilaku  terhadap  tindakan tertentu atau tujuan dan perbedaan orang lain. 

b. Sifat (Trait) yaitu karakteristik fisik dan respon yang konsisten terhadap situasi dan informasi. 

c. Konsep  pribadi  (Self  Concept)  yaitu  pelaku,  nilai  –  nilai  dan  kesan pribadi seseorang. 

d. Pengetahuan  (Knowledge)  yaitu  informasi  mengenai  seseorang  yang memiliki bidang substansi tertentu. 

e. Ketrampilan  (Skill)  yaitu  kemampuan  untuk melakukan  tugas  fisik  dan mental tertentu. 
Menurut Amstrong & Murlis dalam Ramelan  (2003:56), kompetensi  itu ada  2  (dua)  yaitu  kompetensi  inti    dan  kompetensi  generik  atau  kompetensi khusus. 

1. Kompetensi Inti. 

Kompetensi  inti  adalah  merupakan  hal-hal  yang  harus  dilakukan organisasi  dan  orang  yang  ada  didalamnya  agar  bisa  berhasil. Kompetensi  inti  ini merupakan  hasil  dari  pembelajaran  kolektif  dalam organisasi.  Mereka  mengatakan  bahwa  kompetensi  inti  adalah komunikasi, keterlibatan dan komitmen mendalam untuk bekerja dalam organisasi. Kompetensi  inti melibatkan  banyak  orang  dari  banyak  level dan fungsi dalam organisasi. Kompetensi inti dapat dibedakan menjadi 2 (dua) bagian yaitu  

a. Kompetensi  inti  bisnis  yaitu  menetapkan  apa  yang  harus  dilakukan bisnis  untuk  mendapatkan  keunggulan  kompetitif  dengan mengonsolidasikan  teknologi  yang  dimiliki  dalam  keseluruhan organisasi dan mengubah ketrampilan menjadi kompetensi yang  bisa memberdayakan bisnis untuk beradaptasi secara cepat dengan peluang yang terus berubah. 

b. Kompetensi inti perilaku adalah kualitas fundamental yang diterapkan oleh  individu  dalam  organisasi. Kompetensi  inti  prilaku  bisa  berdiri sendiri  untuk  membuat  kerangka  kompetensi  yang  berlaku  untuk setiap  orang  dalam  organisasi,  meskipun  dengan  tingkatan  yang berbeda – beda. 

2.  Kompetensi Generik 

Kompetensi  generik  adalah  kompetensi  yang  berlaku  untuk  kategori karyawan  tertentu,  seperti  manajer,  pemimpin  tim,  teknisi  desain, manajer  cabang,  spesialis  kepersonaliaan,  akuntan,  operator  mesin, asisten  penjualan  atau  sekretaris.  Sebagai  contoh,  kompetensi  generik manajer  cabang  bisa  mencakup  kepemimpinan,  perencanaan  dan pengorganisasian, pengembangan bisnis, hubungan pelanggan, keputusan komersial,  ketrampilan  komunikasi  dan  hubungan  antar  pribadi.  Kompetensi generik bisa ditetapkan untuk kelompok jabatan yang secara fundamental  sifat–sifat  tugasnya  sama,  tetapi  level  pekerjaan  yang ditangani berbeda–beda.  

3.  Kompetensi Spesifik 

Kompetensi spesifik yaitu kompetensi yang berkait dengan tugas khusus/spesifik  untuk  individu  atau  sekelompok  kecil  pemegang  peran  yang tidak  tercakup  dalam  profil  kompetensi  generik  untuk  peran  tersebut. Profil  kompetensi  sebagai  basis  untuk  melakukan  kompetensi  bisa diturunkan kompetensi inti bisnis, seperti ditunjukkan dalam Gambar 2.6 dibawah ini.
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Gambar 2.6
Profil Kompetensi Dari Kompetensi Inti
Sumber : Amstrong & Murlis dalam Ramelan  (2003:56)
Meski demikian profil kompetensi bisa terjadi dari kombinasi kompetensi inti perilaku,  kompetensi  generik  dan  kompetensi  spesifik,  seperti  diilustrasikan dalam Gambar 2.7. dibawah ini.
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Gambar 2.7
Pembentuk Profil Kompetensi
Sumber : Amstrong & Murlis dalam Ramelan  (2003:56)
Perlu  dicamkan  bahwa  tidak  ada  standar  atau  komposisi  profil kompetensi  yang  diterima  secara  umum.  Di  dalam  beberapa  organisasi,  profil kompetensi dikembangkan sesuai dengan salah satu dari model yang dijelaskan di atas.  Beberapa  organisasi  yang  lain  menyusun  profil  kompetensi  berdasarkan kombinasi dari dua atau tiga bidang kompetensi inti, generik atau khusus.
2.1.8.2 Pengertian Guru
Undang-undang Republik Indonesia No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen mengartikan bahwa:
    Guru     adalah    pendidik    dengan    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.
Banyak      para   ahli  yang   mengartikan     guru   diantaranya   seperti    yang dikemukakan oleh Mulyasa (2005:37) bahwa:  
    Guru   adalah   pendidik   yang  menjadi   tokoh   panutan,   dan   identifikasi   bagi para   peserta   didik  dan   lingkungannya.     Oleh   karena    itu,  guru  harus memiliki    standar   kualitas   pribadi  tertentu,  yang   mencakup      tanggung jawab, wibawa, mandiri dan disiplin. 

Abdul Majid (2007:123) mengemukakan bahwa: “Guru adalah orang yang bertugas    membantu     murid   untuk   mendapatkan   pengetahuan    sehingga dapat mengembangkan potensi yang dimilikinya” A. Samana (1994:21) mengemukakan bahwa “Tenaga pengajar (guru) adalah tenaga kependidikan yang tugas utamanya menyampaikan bahan ajar kepada    peserta  didik, baik yang bersifat akademis, semi akademis, maupun   yang   bersifat   keterampilan, kegiatan mengajar hendaknya berupa semua usaha pembelajaran peserta didik.”
Dari definisi guru yang dikemukakan oleh beberapa pendapat ahli di atas maka dapat disimpulkan  bahwa guru adalah pendidik yang   dituntut   untuk memiliki kompetensi-kompetensi   dalam   menjalankan   tugasnya   sebagai   seorang pendidik dalam membantu muridnya untuk mendapatkan pengetahuan sehingga ia dapat mengembangkan potensi yang dimilikinya. 

2.1.8.3 Kompetensi Guru
Kompetensi guru merupakan dasar bagi guru tersebut dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya. Moh.   Uzer   usman   (1999:14)   mengemukakan   bahwa:   “kompetensi   guru merupakan   kemampuan   guru   dalam   melaksanakan   kewajiban-kewajiban secara bertanggung jawab dan layak”.  Pentingnya kemampuan sebagaimana dinyatakan oleh Saphier dan Gower (1997:3) menyatakan bahwa “….there is more to good than skill, but there’s no good without it. Hal ini mengandung makna bahwa guru tidak ada yang lebih baik tanpa diikuti dengan skill.” Zamroni dalam Miftahudin (2006:19) menyatakan bahwa 

Kompetensi guru merupakan sekumpulan kecakapan yang harus dikuasai oleh seorang guru dalam menjalankan tugas fungsionalnya sehingga menggambarkan hakikat kualitatif dan perilaku guru yang tampak sangat berarti. Kompetensi ini sangat diperlukan untuk mengembangkan kualitas dan aktivitas tenaga kependidikan.
Sedangkan dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, dijelaskan bahwa “kompetensi adalah seperangkat pengetahuan, keteampilan, dan perilaku yang     harus    dimiliki, dihayati, dan dikuasai oleh   guru    atau   dosen     dalam     menjalankan tugas keprofesionalan”. Broken and Stone dalam Mulyasa (2009: 25) mengemukakan bahwa kompetensi guru sebagai “...descriptive of qualitative nature of teacher behavior appears to be entirely meaningful...”(kompetensi guru merupakan gambaran kualitatif  tentang hakikat perilaku guru yang penuh arti).

         Mulyasa (2009: 26) mendefinisikan kompetensi guru sebagai: 

    Perpaduan antara kemampuan personal, keilmuan, teknologi, sosial, dan spiritual yang secara kaffa membentuk kompetensi standar profesi guru, yang mencakup penguasaan materi, pemahaman terhadap murid, pembelajaran yang mendidik, pengembangan pribadi dan profesionalisme.

Menurut Usman (2011:14) “kompetensi guru merupakan kemampuan seseorang guru dalam melaksanakan kewajiban-kewajiban secara bertanggungjawab dan layak.”
Berdasarkan pendapat para   ahli  di  atas, dapat disimpulkan bahwa kompetensi   guru   adalah   kemampuan   dasar   bagi   seorang   guru   dalam   menguasai pengetahuan,  keterampilan, nilai,   dan sikap   yang direfleksikan dalam kebiasaan berfikir dan bertindak dalam    menjalankan tugas   dan   kewajibannya sebagai seorang guru,   sehingga     guru   tersebut   mampu mengembangkan kualitas dan aktivitas tenaga kependidikan. 
Dari uraian   di atas, nampak bahwa kompetensi  mengacu pada kemampuan melaksanakan sesuatu yang diperoleh melalui pendidikan; kompetensi   guru   merujuk   kepada performance dan perbuatan yang   rasional untuk memenuhi spesifikasi tertentu di dalam pelaksanaan     tugas–tugas pendidikan. Dikatakan rasional karena mempunyai arah dan tujuan, sedangkan performance merupakan perilaku nyata dalam arti tidak hanya diamati, tetapi mencakup sesuatu yang tidak kasat mata. 
Berdasarkan Peraturan Menteri Pendidikan   Nasional   Nomor   16   Tahun 2007   tentang   guru,   dinyatakan bahwa kompetensi yang harus   dimiliki   guru meliputi kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi professional dan kompetensi sosial. Kutipan Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005  tentang Guru dan Dosen Pasal  10   ayat  (1)  disebutkan bahwa yang dimaksud kompetensi pedagogik adalah kemampuan mengelola pembelajaran murid. Kompetensi kepribadian adalah kemampuan kepribadian yang mantap, berakhlak mulia, arif dan berwibawa serta menjadi teladan murid. Kompetensi professional   adalah   kemampuan   penguasaan   materi   pelajaran   secara   luas   dan mendalam.   Kompetensi   sosial   adalah   kemampuan   guru   untuk   berkomunikasi dan berinteraksi secara   efektif dan efisien dengan murid, sesama   guru, orang tua/ wali murid dan masyarakat sekitar.
2.1.8.4 Dimensi Kompetensi Guru


Kompetensi sangat diperlukan untuk mengembangkan kualitas  dan aktivitas tenaga kependidikan. Untuk itu, setiap tenaga pendidik (guru) diharuskan memiliki dimensi-dimensi kompetensi. Menurut Spencer & Spencer (1993:9-11) bahwa “Kompetensi dibentuk oleh lima hal, yaitu   motif  (motive), watak (traits), konsep   diri   (self concepts),   pengetahuan   (knowledge), dan keterampilan (skill).” Kompetensi pengetahuan     (knowledge) dan  keterampilan  (skill) cenderung dapat dilihat karena   berada pada permukaan. Kompetensi ini relatif mudah untuk   dikembangkan, misalnya melalui pendidikan dan pelatihan (diklat). Sedangkan kompetensi watak (traits), konsep diri (self concepts), dan   motif (motive)  bersifat tersembunyi lebih dalam dan berperan sebagai    sumber dari  kepribadian. Kompetensi ini  lebih  sulit untuk dikembangkan daripada kompetensi pengetahuan dan keterampilan. Gambar 2.6 berikut   ini  merupakan  visualisasi dari kerangka konseptual kompetensi menurut Spencer dan Spencer di atas. 
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Gambar 2.8
 Model Kompetensi Individual Spencer dan Spencer 
Sumber   :  Spencer,   Lyle   M.,   Jr.   &   Signe   M.,   Spencer.   (1993).  Competence   at work:     Model    For   Superior     Performance.  New         York.    John   Wiley    & Sons.Inc.

Efektivitas proses pembelajaran di kelas dan di luar kelas sangat ditentukan oleh kompetensi para guru, disamping faktor lain, seperti anak didik, lingkungan, dan fasilitas. Mereka tidak hanya memerankan fungsi sebagai subjek yang mentransfer pengetahuan kepada anak didik,   melainkan juga melakukan tugas-tugas sebagai fasilitator, motivator, dan   dinamisator dalam proses belajar mengajar, baik di dalam maupun di luar kelas. Untuk menjalankan tugas-tugas itu secara efektif dan efisien para guru harus memiliki kompetensi tertentu. 
Merujuk pada kompetensi yang  dianut   di lingkungan Depdiknas   dalam Danim (2002:32),   sebagai   “instructional   leader”   guru   harus   memiliki   10   kompetensi, yakni: 

   1.   Mengembangkan kepribadian, 

   2.   Menguasai landasan kependidikan, 

   3.   Menguasai bahan pengajaran, 

   4.   Menyusun program pengajaran, 

   5.   Melaksanakan program pengajaran, 

   6.   Menilai hasil dan proses belajar-mengajar, 

   7.   Menyelenggarakan program bimbingan, 

   8.   Menyelenggarakan administrasi sekolah, 

   9.   Kerjasama dengan sejawat dan masyarakat, 

10. Menyelenggarakan penelitian sederhana untuk keperluan pengajaran. 

Seorang tenaga pendidik menurut Cogan sebagaimana dikutip  Sagala (2005:209) harus mempunyai kompetensi sebagai berikut:

1. Kemampuan untuk memandang dan mendekati masalah-masalah pendidikan dan perspektif masalah global,

2. Kemampuan   untuk   bekerjasama   dengan   orang   lain   secara   kooperatif   dan bertanggung jawab sesuai dengan peranan dan tugas dalam masyarakat, 

3. Kapasitas kemampuan berpikir secara kritis dan sistematis,

4. Keinginan untuk selalu  meningkatkan kemampuan intelektual   sesuai dengan tuntutan   jaman   yang   terus   berubah   sesuai   dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi. 

Sagala (2011:210)  mengemukakan guru yang professional harus mempunyai sepuluh kompetensi dasar, yaitu: 

    1.  Menguasai landasan-landasan pendidikan, 

    2.  Menguasai bahan pelajaran, 

    3.  Kemampuan mengelola program belajar mengajar, 

    4.  Kemampuan mengelola kelas, 

    5.  Kemampuan mengelola interaksi belajar mengajar, 

    6.  Menilai hasil belajar siswa, 

    7.  Kemampuan mengenal dan menterjemahkan kurikulum, 

    8.  Mengenal fungsi dan program bimbingan dan penyuluhan, 

    9.  Memahami prinsip-prinsip dan hasil pengajaran, 

    10. Mengenal dan menyelenggarakan administrasi pendidikan. 

Guru merupakan salah satu kunci dalam menentukan keberhasilan proses belajar mengajar. Miftahudin (2006:24) menyatakan bahwa guru   sebagai pemegang kunci (key person) sangat menentukan proses keberhasilan siswa.  Sedangkan menurut Jaspier dan Gower (1997:4) bahwa “Skillful teacher are determined that students will succesed. If students are not succeeding, they examine their programs, their curricula, and their own teaching to see if they must adjust.” Dari pernyataan tersebut dapat diindikasikan bahwa guru merupakan faktor kunci keberhasilan siswa. Sebagai key person guru harus melaksanakan perilaku- perilaku mengenai: 
1. Kejelasan     dalam    menyampaikan       informasi    secara   verbal   maupun     non verbal, 
2. Kemampuan guru dalam membuat variasi tugas dan tingkah lakunya, 
3. Sifat hangat dan antusias guru dalam berkomunikasi, 
4. Perilaku    guru   yang   berorientasi   pada   tugasnya    saja tanpa     dengan hal-hal yang bukan merupakan tugas keguruannya,
5. Kesalahan guru dalam menggunakan gagasan-gagasan yang dikemukakan siswa dan pengarahan umum secara tidak langsung,
6. Perilaku guru yang berkaitan dengan pemberian kesempatan      kepada siswanya dalam mempelajari tugas yang ditentukan,

7. Perilaku guru dalam memberikan komentar-komentar yang terstruktur,

8. Perilaku    guru   dalam   menghindari     kritik  yang   bersifat  negatif   terhadap siswa,

9. Perilaku guru dalam membuat variasi keterampilan bertanya,

10. Kemampuan guru dalam menentukan tingkat kesulitan pengajarannya, dan 

11. Kemampuan guru mengalokasikan waktu mengajarnya sesuai  dengan alokasi waktu-waktu dalam perencanaan satuan pelajaran.

Kompetensi guru dapat dibedakan menjadi empat bagian sesuai dengan Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 27 Tahun 2008, diantaranya: kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian,   kompetensi   profesional   dan kompetensi sosial.  Karena    penelitian    ini  mengenai guru   MTs, maka ditambahkan satu kompetensi yaitu kompetensi keagamaan (Munawar, dkk, 2006:42). 
1. Kompetensi Pedagogik 

          Dalam Standar Nasional Pendidikan, penjelasan Pasal 28 ayat (3) butir a dikemukakan bahwa kompetensi pedagogik    adalah   kemampuan      mengelola pembelajaran   murid   yang   meliputi   pemahaman   terhadap  murid, perancangan dan pelaksanaan pembelajaran, evaluasi hasil belajar dan pengembangan murid untuk mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya. Kompetensi pedagogik merupakan kemampuan guru dalam pengelolaan pembelajaran      murid    yang    sekurang–kurangnya       meliputi   hal–hal   sebagai berikut : 

1) Menguasai karakteristik  murid   dari  aspek   fisik,  moral,  spiritual,  sosial, kultural, emosional dan intelektual. 

2) Menguasai teori belajar dan prinsip – prinsip pembelajaran yang mendidik. 

3) Mengembangkan kurikulum yang  terkait  dengan  mata   pelajaran  yang diampu. 

4) Menyelenggarakan pembelajaran yang mendidik. 

5) Memanfaatkan teknologi  informasi  dan  komunikasi   untuk   kepentingan pembelajaran. 
6) Memfasilitasi pengembangan potensi murid untuk mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimiliki. 
7) Berkomunikasi secara efektif, empatik dan santun dengan murid. 
8) Menyelenggarakan penilaian dan evaluasi proses dan hasil belajar. 
9) Memanfaatkan hasil penilaian dan evaluasi untuk kepentingan pembelajaran.

10) Melakukan tindakan reflektif untuk peningkatan kualitas pembelajaran.

2. Kompetensi Kepribadian

Dalam Standar Nasional Pendidikan, penjelasan Pasal 28 ayat (3) butir b, dikemukakan   bahwa   yang   dimaksud   dengan   kompetensi   kepribadian adalah kemampuan kepribadian  yang  mantap,   stabil,  dewasa, arif  dan  berwibawa, menjadi teladan bagi murid dan berakhlak mulia. Kompetensi kepribadian yang harus dimiliki  oleh  guru  menurut   Peraturan  Menteri  Pendidikan Nasional Nomor 16 Tahun 2007 adalah sebagai berikut :  
1) Bertindak sesuai dengan norma agama, hukum, sosial, dan   kebudayaan nasional Indonesia. 

2) Menampilakan   diri   sebagai   pribadi   yang   jujur,   berakhlak   mulia,   dan   teladan bagi murid dan masyarakat. 

3) Menampilkan diri sebagai pribadi   yang   mantap,    stabil,  dewasa,    arif,  dan berwibawa. 

4) Menunjukkan   etos   kerja,   tanggung   jawab   yang   tinggi,   rasa   bangga   menjadi guru dan rasa percaya diri. 

5) Menjunjung tinggi kode etik profesi guru.

Pribadi guru menjadi andil yang sangat besar terhadap    keberhasilan pendidikan, khususnya dalam kegiatan pembelajaran.  Pribadi   guru   juga   sangat berperan dalam membentuk pribadi murid.   Ini dapat dimaklumi karena manusia merupakan makhluk yang suka mencontoh, termasuk mencontoh pribadi gurunya dalam membentuk pribadinya.     
Semua itu, menunjukkan bahwa kompetensi personal atau kepribadian guru sangat dibutuhkan oleh murid dalam proses pembentukkan pribadinya.    Kompetensi     kepribadian     sangat   besar pengaruhnya terhadap pertumbuhan dan perkembangan pribadi murid. Kompetensi kepribadian ini memiliki peran dan fungsi yang sangat penting dalam membentuk kepribadian anak, guna menyiapkan dan mengembangkan sumber daya manusia (SDM), serta mensejahterakan masyarakat, kemajuan     Negara    dan   bangsa     pada   umumnya (Mulyasa, 2009: 117).  Menurut Alma (2010: 136-137) kemampuan pribadi guru mencakup :

1) Penampilan sikap yang positif terhadap keseluruhan tugasnya sebagai guru dan terhadap keseluruhan situasi pendidikan beserta unsur–unsurnya.

2) Pemahaman penghayatan dan penampilan nilai–nilai yang seyogyanya dianut oleh seorang guru.

3) Penampilan upaya untuk menjadikan dirinya sebagai panutan dan teladan bagi   peserta muridnya.

3. Kompetensi Sosial

Dalam Standar Nasional Pendidikan, penjelasan Pasal 28 ayat (3) butir d dikemukakan bahwa yang dimaksud dengan kompetensi sosial   adalah kemampuan guru sebagai bagian dari masyarakat untuk   berkomunikasi dan bergaul secara efektif dengan murid, sesama pendidik, tenaga pendidikan, orang tua/ wali murid dan masyarakat sekitar. Hal tersebut diuraikan lebih lanjut dalam RPP tentang Guru, bahwa kompetensi sosial merupakan kemampuan guru sebagai bagian dari masyarakat, yang sekurang – kurangnya memiliki kompetensi untuk : 

1) Bersikap inklusif, bertindak objektif, serta tidak diskriminatif    karena pertimbangan jenis kelamin, agama, ras, kondisi fisik, latar  belakang keluarga, dan status sosial ekonomi.

2) Berkomunikasi   secara   efektif,   empatik   dan   santun   dengan   sesame pendidik, tenaga kependidikan, orang tua dan masyarakat.

3) Beradaptasi   di   tempat   bertugas  di   seluruh   wilayah   Republik   Indonesia   yang memiliki keragaman sosial budaya. 

4) Berkomunikasi dengan komunitas profesi sendiri dan profesi lain secara lisan dan tulisan atau bentuk lain. 

Guru adalah makhluk sosial, yang dalam kehidupannya tidak bisa terlepas dari kehidupan sosial masyarakat dan lingkungannya. Oleh   karena   itu, “guru   dituntut   untuk   memiliki   kompetensi   sosial   yang  memadai, terutama   dalam kaitannya dengan   pendidikan,   yang  tidak   terbatas   pada   pembelajaran   di   sekolah tetapi juga pada pendidikan yang terjadi dan berlangsung di masyarakat.” (Mulyasa, 2009: 173). 

4. Kompetensi Profesional 

         Dalam Standar Nasional Pendidikan, penjelasan Pasal 28 ayat (3) butir c dikemukakan bahwa yang dimaksud dengan kompetensi     professional adalah kemampuan penguasaan materi pembelajaran   secara luas dan mendalam yang memungkinkan membimbing murid    memenuhi standar kompetensi yang ditetapkan dalam Standar Nasional   Pendidikan. Kompetensi professional yang harus   dimiliki   guru   menurut   Peraturan   Menteri   Pendidikan   Nasional   Nomor   16 Tahun 2007 adalah sebagai berikut: 

1) Menguasai materi, struktur, konsep dan pola pikir keilmuan yang mendukung mata pelajaran yang diampu.

2) Menguasai standar kompetensi dasar mata pelajaran yang diampu.

3) Mengembangkan materi pembelajaran yang diampu secara kreatif.

4) Mengembangkan keprofesionalan secara berkelanjutan dengan     melakukan tindakan reflektif. 

5) Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk   mengembangkan diri.

Kompetensi   professional   merupakan   salah   satu   kemampuan   dasar   yang harus dimiliki guru. Adapun beberapa pandangan para ahli mengenai kompetensi professional. Menurut Cooper (Alma,   2010:   138)   ada   4 Kompetensi  Professional, yaitu: 

1) Mempunyai pengetahuan tentang belajar dan tingkah laku manusia.

2) Mempunyai pengetahuan dan menguasai bidang studi yang dibinanya.

3) Mempunyai sikap yang tepat tentang diri sendiri, sekolah, teman sejawat, dan bidang studi yang dibinanya. 
4) Mempunyai keterampilan dalam teknik mengajar.
Sedangkan menurut Johnson (Alma, 2010: 138-139) mencakup :

1) Penguasaan materi pengajaran yang terdiri atas penguasaan bahan yang diajar dan     konsep–konsep     dasar   keilmuan     yang   diajarkan   dari   bahan    yang diajarkannya itu.

2) Penguasaan   dan   penghayatan   atas   landasan   dan   wawasan   kependidikan   dan  keguruan. 

3) Penguasaan proses–proses kependidikan, keguruan, pembelajaran murid.  
Tugas Guru dalam menjalankan profesi  kependidikannya sangat  luas Umar T. dan La Sulo (Alma, 2010: 140) mengemukakan bahwa “guru memainkan multiperan dalam proses yang diselenggarakan dengan   tugas   yang  bervariasi, yaitu sebagai manajer, pemandu, organisator, koordinator, komunikator, fasilitator dan motivator dalam proses   pembelajaran.” Adapun peran dan tugas guru dalam proses pembelajaran, yaitu:

1) Sebagai konservator (pemelihara), guru bertugas memelihara sistem nilai yang     merupakan sumber norma kedewasaan. Dalam sistem nilai pembelajaran guru merupakan figur bagi murid dalam memelihara sistem nilai.

2) Sebagai  transmitor  sistem  nilai, guru selayaknya meneruskan sistem–sistem nilai tersebut kepada murid. Dengan demikian,     sistem nilai tersebut dimungkinkan akan diwariskan kepada murid.

3) Sebagai transformator (penerjemah) sistem nilai, guru bertugas   menerjemahkan sistem nilai tersebut   melalui   penjelmaan   dalam   pribadi   dan   perilakunya.  
4) Sebagai planner (perencana) guru bertugas mempersiapkan      apa  yang akan dilakukan di dalam proses  pembelajaran. Guru harus membuat rencana pembelajaran  yang matang dan sekarang    dikenal   dengan Satuan Acara Pembelajaran (SAP) atau Rencana Proses Pembelajaran (RPP). 
5) Sebagai Manajer proses pembelajaran, guru   bertugas   mengelola     proses operasional pembelajaran, mulai dari mempersiapkan,      mengorganisasikan, melaksanakan dan mengevaluasi proses pembelajaran.  
6) Sebagai pemandu (director) guru  bertugas menunjukkan arah  dari  tujuan   pembelajaran kepada murid. 

7) Sebagai organisator (penyelenggara), guru bertugas mengorganisasikan    seluruh kegiatan pembelajaran.

8) Sebagai komunikator, guru bertugas mengkomunikasikan murid    dengan berbagai sumber belajar.

9) Sebagai fasilitator, guru bertugas menyediakan kemudahan belajar bagi murid, seperti memberikan informasi tentang cara belajar yang baik.
10) Sebagai motivator, guru bertugas memberikan dorongan belajar sehingga    muncul hasrat yang tinggi untuk belajar secara intrinsik.

11) Sebagai penilai, guru bertugas mengidentifikasikan,     mengumpulkan, menganalisis, menafsirkan data yang valid, reliable dan objektif dan akhirnya harus memberikan pertimbangan atas  tingkat  keberhasilan  pembelajaran tersebut berdasarkan kriteria yang ditetapkan.  
e. Kompetensi Keagamaan 

Kompetensi keagamaan guru dimaksudkan untuk menyebutkan komitmen beragama guru, bisa berupa nilai–nilai, sikap–sikap dan   perilaku beragama. Menurut Glock&Stark,  komitmen beragama   muncul     dalam   lima dimensi,   yaitu ideologis, intelektual, eksperiensial, ritualistik dan konsekuensial. Komitmen beragama pun sering diukur dari : ketaatan melaksanakan perintah dan menjauhi larangan Allah, keakraban   dengan   Al-Qur’an   dan   Hadist   dan   ulama, kegairahan     dalam    mempelajari     ilmu agama dan aktivitas dalam kegiatan keagamaan (Rahmat, 2008:85).  
Dari uraian di atas dapat dilihat bahwa banyak pendapat yang berbeda dalam merumuskan dimensi kompetensi guru. Namun inti dari semua perbedaan tersebut   adalah   bersumber   pada   dimensi   yang   sama.   Dalam   penelitian   kali   ini, dimensi kompetensi guru yang akan dijadikan pedoman, merujuk kepada dimensi-dimensi kompetensi guru yang terdapat dalam Undang-undang No. 14 tahun 2005 tentang Guru    dan   Dosen.    Dimensi kompetensi     guru   yang    digunakan     dalam penelitian ini meliputi dimensi pedagogik, professional, personal dan sosial, dan dilakukan penambahan satu dimensi yaitu dimensi keagamaan (Munawar, dkk, 2006:56). 

2.1.9 Kinerja Guru
2.1.9.1 Konsep dan Pengertian Kinerja
          Hasil   kerja   atau   disebut   juga   dengan   kinerja   atau  ada   juga   yang   menyebut prestasi kerja. Para ahli banyak mengungkapkan pendapat berbeda-beda mengenai hal tersebut sesuai dengan sudut    pandangnya masing-masing. Performance bisa diterjemahkan menjadi    kinerja   juga   berarti  prestasi   kerja,   pelaksanaan     kerja, pencapaian   kerja,   atau   hasil   kerja.   Pengertian   kinerja   dalam Kamus   Besar   Bahasa Indonesia (2002) yang diterbitkan oleh Balai Pustaka adalah :
         1)  Sesuatu yang dicapai. 

         2)  Prestasi yang diperlihatkan. 

         3)  Kemampuan kerja. 

Timpe (dalam Sastrohadiwiryo, 2003:231) mengemukakan          faktor-faktor  kinerja terdiri dari: 

a.  Faktor internal 

          Faktor   internal   (dispossional)   yaitu   faktor   yang   berhubungan   dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik   disebabkan karena mempunyai kemampuan  tinggi   dan   seseorang itu  tipe  pekerja   keras, sedangkan seseorang   mempunyai kinerja jelek   disebabkan orang tersebut   mempunyai kemampuan rendah dan    orang   tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya. 

b.   Faktor eksternal 

          Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang berasal dari lingkungan. Seperti   perilaku,    sikap,   dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan   atau   pimpinan,   fasilitas kerja, dan iklim organisasi.   Faktor   internal   dan eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi kinerja seseorang.  Jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi kinerja seseorang. Jenis-jenis atribusi yang dibuat para karyawan memiliki sejumlah akibat psikologis dan berdasarkan kepada tindakan. Seorang karyawan yang mengannggap kinerjanya    baik   berasal   dari faktor-faktor internal seperti kemampuan   atau upaya, diduga orang tersebut akan mengalami lebih banyak perasaan positif tentang kinerjanya dibandingkan dengan jika ia menghubungkan kinerjanya yang baik dengan faktor eksternal. Seperti nasib baik, suatu   tugas   yang    mudah    atau  ekonomi baik. Jenis  atribusi   yang   dibuat seorang   pimpinan   tentang kinerja seseorang bawahan  mempengaruhi sikap dan perilaku terhadap bawahan tersebut.   
Kinerja berasal dari kata perform yang artinya melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakan  sesuai  dengan  tanggung  jawabnya  dengan  hasil  seperti  yang diharapkan.  Sementara  itu  dalam  praktek manajemen  sumber  daya manusia  banyak terminologi  yang  muncul  dengan  kata  kinerja  yaitu  evaluasi  kinerja  (performance evaluation),  dikenal  juga  dengan  istilah  penilaian  kinerja  (performance  appraisal, performance  rating, performance assessment,  employe  evaluation,  rating,  efficiency rating,  service  rating) pada dasarnya merupakan proses yang digunakan perusahaan untuk mengevaluasi job performance.
Kinerja  selalu  dikaitkan  dengan  hasil  kerja  yang  dicapai  oleh  seseorang pegawai  dalam  melaksanakan  tugasnya  sesuai  dengan  tanggung  jawab  yang diberikan  kepadanya.  Kinerja  seseorang  merupakan  kombinasi  dari  kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.  
Mozer (1991), mengungkapkan “kinerja (performance) adalah suatu perbuatan atau  aktivitas  untuk  dipertanggungjawabkan  sesuai  dengan  keadaan  yang  berakhir pada  saat  itu.” Dapat  disimpulkan  bahwa  kinerja  adalah  tingkat  pelaksanaan  tugas yang dicapai oleh seseorang, unit atau divisi dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi.   Bernandin   &   Russel   (dalam Sianipar, 1999 :4),   “Kinerja   adalah   hasil   dari   fungsi   suatu   pekerjaan   atau kegiatan   tertentu   selama   satu   periode   waktu   tertentu”. 

As’ad, (2000:48) menyatakan “kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang   bersangkutan.”   Dharma (2009:26) menyatakan   “sesuatu   yang dikerjakan atau   produk/jasa   yang   dihasilkan   atau   diberikan   seseorang   atas sekelompok orang.” Bernardin dan Russel, (2006:244) menyatakan “kinerja adalah catatan perolehan yang dihasilkan dari   fungsi   suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan  selama  satu periode   pekerjaan   tertentu.” 
Simanjuntak (2005:57) menyatakan  bahwa  kinerja  adalah “tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu dalam rangka mewujudkan pencapaian hasil untuk mencapai tujuan organisasi.” Simamora, (2004:78) menyatakan “kinerja mengacu kepada kadar   pencapaian tugas-tugas yang membentuk   sebuah   pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan.” Pengertian kinerja menurut Mahsun (2006:25) ”gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/ program/ kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi”. 
Secara umum dapat juga dikatakan bahwa kinerja merupakan prestasi yang dapat dicapai oleh organisasi dalam periode tertentu. Selanjutnya Mangkunegara (2009:87) menyatakan bahwa :

 Kinerja Sumber Daya Manusia merupakan  istilah dari kata  Job  Performance atau  Actual Performance (Prestasi Kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan/pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.    
Sedarmayanti (2007:127) menyatakan bahwa “kinerja merupakan sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang karyawan telah melaksanakan pekerjaannya secara keseluruhan, atau merupakan perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapai seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya). Pengertian kinerja menurut Wibowo (2007:83) “hasil pekerjaan yangmempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi.”
Rivai (2008:78) menyatakan “kinerja merupakan perilaku nyata yang   ditampilkan   setiap   orang   sebagai   prestasi   kerja   yang   dihasilkan   oleh karyawan   sesuai   dengan   perannya   dalam   perusahaan.”   Sedarmayanti (2008:50) “Kinerja berasal dari kata performance, yang  berarti   prestasi   kerja,   pelaksanaan   kerja,   pencapaian   kerja   atau   hasil   kerja/ unjuk kerja/penampilan kerja”. August W. Smith (dalam Sedarmayanti, 2008:50) mengemukakan performance atau kinerja   adalah “output drive from processes human or otherwise”, jadi    dikatakannya    bahwa     kinerja  merupakan     hasil  atau keluaran dari suatu proses.”

   Menurut Mangkunegara (2009:67)  "kinerja   adalah   hasil   kerja  secara kualitas    maupun      kuantitas   yang    dicapai   oleh   seorang    dalam    melaksanakan tugasnya sesuai   dengan    tanggung jawab   yang    diberikan   kepadanya.” Gomes (2005:142)   mengemukakan “Performansi   atau   kinerja  adalah   catatan  outcome yang   dihasilkan   dari   fungsi   suatu   pekerjaan   tertentu   atau   kegiatan   selama   suatu periode waktu tertentu.” 

Masalah kinerja selalu mendapat perhatian dalam manajemen karena sangat berkaitan dengan produktivitas organisasi/lembaga  pendidikan.  Faktor utama  dari kinerja  adalah  kemampuan  dan  kemauan.  Masalah  peningkatan  prestasi  siswa  berkaitan  dengan  peningkatan  kemampuan  dan  kemauan  guru.  Kualitas  dan kuantitas    dari  suatu  hasil  kerja  yang    ditampilkan    individu  maupun  kelompok dalam  suatu  aktifitas  tertentu  yang  diakibatkan  oleh  kemampuan  alami  atau kemampuan  yang  diperoleh  dari  proses  belajar  serta  keinginan  untuk  berprestasi. 
Kinerja  adalah  pelaksanaan  fungsi-fungsi  yang  dituntut  dari  seorang  atau  suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pemeranan keterampilan secara umum.     
2.1.9.2 Konsep Kinerja guru
Mengacu  pada  rumusan pengertian kinerja (performence) di atas, maka secara terminologis “kinerja guru” dapat diartikan sebagai penampilan yang ditunjukan atau hasil yang dicapai oleh seorang atau  sekelompok guru pada periode waktu  tertentu dalam melaksanakan tugas  pendidikan  dan  pengajaran  yang  telah  menjadi  wewenng  dan  tanggung jawab  seorang  atau  sekelompok  guru  tersebut  berdasarkan  prosedur  dan  aturan yang berlaku untuk kepentingan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan.
Kinerja  guru merupakan  aktualisasi  dari  pekerjaannya  dalam  peranannya sebagai  pendidik,  pengajar,  pelatih  dan  pembimbing  siswa  dalam melaksanakan tugas  pembelajaran  dan  pelatihan  sebagai  komitmen  pada  profesinya.  Gaffar (1987 : 159) mengemukakan bahwa performance based teacher meliputi : 

1) Penguasaan  content  knowledge,  yaitu  menguasai  materi/badan pengetahuan yang harus disampaikan kepada siswa, 

2) Behavioural  skill, merupakan keterampilan perilaku untuk menguasai didaktik  metodologi  yang  bersifat  pedagogi  atau  andragigi  sebagai keahlian dan keterampilan dalam proses pembelajaran/pelatihan, dan 

3) Human relation skill, yaitu kemampuan untuk melakukan komunikasi dan  sosialisasi  terhadap  siswa,  sesama  guru  dan  pihak-pihak  yang terlibat dalam proses pendidikan dan latihan. 

        Kinerja guru adalah seperangkat perilaku nyata yang ditunjukkan guru pada waktu dia memberikan pelajaran kepada siswanya. Kinerja    guru   dapat dilihat   saat   melaksanakan interaksi   belajar-mengajar di kelas termasuk bagaimana dia mempersiapkannya (Rochman Natawijaya, 2004:22). 
         Menurut Hamzah B. Uno (2008:93), “kinerja guru adalah gambaran hasil kerja yang dilakukan oleh guru yang terkait dengan tugas yang diembannya dan merupakan tanggung jawabnya.” Dalam hal ini, tugas-tugas rutin sebagai seorang guru adalah mengadakan perencanaan, pengelolaan, dan pengadministrasian atas tugas-tugas pembelajaran, serta melaksanakan pembelajaran. 

Dari  beberapa  pendapat  mengenai  pengertian  kinerja  di  atas,  dapat disimpulkan  bahwa  pada  dasarnya  kinerja merupakan  hasil  kerja  sesungguhnya yang  dicapai  seseorang  dalam melaksanakan  tugas  dan  tanggung  jawabnya berdasarkan tujuan dan standar organisasinya. Kinerja seperti yang dikemukakan di  atas,  merupakan  hasil  kerja  secara  kualitas  dan  kuantitas  yang  dicapai  oleh seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. 
Mengajar merupakan suatu perbuatan yang memerlukan  tanggung  jawab moral  yang  cukup  berat.  Karena  berhasilnya  pendidikan  pada  siswa  sangat bergantung pada pertanggung jawaban guru dalam melaksanakan tugasnya. Akan tetapi di satu sisi mengajar merupakan suatu pekerjaan yang unik tetapi sederhana. Dikatakan  unik  karena  hal  itu  berkenaan  dengan  manusia  yang  belajar,  yaitu siswa,  dan  yang  mengajar  yakni  guru,  dan  berkaiatan  erat  dengan  manusia  di dalam masyarakat yang semuanya menunjukan keunikan. 
Kinerja  mengajar  yang  baik  merupakan  salah  satu  prasyarat  bagi keberhasilan  dan  kesuksesan  proses  belajar  mengajar.  Dengan  demikian  untuk mencapai tujuan pendidikan yang telah ditetapkan, guru dituntut untuk senantiasa mampu  tampil dengan baik. Pengertian mengajar menurut Nasution  (1982  : 54), menyatakan sebagai berikut : 

“Mengajar  adalah  usaha  guru menciptakan  kondisi-kondisi  atau mengatur lingkungan  sedemikian  rupa,  sehingga  tercipta  interaksi  antara  murid dengan lingkungannya termasuk guru, alat pelajaran, dan sebagainya yang disebut  proses  belajar  mengajar  sehingga  tujuan  pelajaran  yang  telah ditentukan tercapai.” 

Sementara E. Kusman Bachrudin (1985 : 16), menyatakan sebagai berikut:  
  Mengajar  adalah  upaya  yang  ditempuh  pengajar  (guru)  untuk membina, membantu,  memotifasi,  mendorong  dan  memberi  berbagai  kemudahan (fasilitatif) kepada  subjek agar  (murid) untuk mencapai  tujuan belajarnya dengan efektif dan efesien.
Dari  uraian  di  atas,  dapat  disimpulkan  bahwa  kinerja  guru  merupakan penampilan yang mengacu kepada perbuatan, dan tindakan guru dalam mengajar, dimana  perbuatan  dan  tindakan  tersebut  dapat  diamati  sebagai  perwujudan  dari kompetensinya.  Dan  yang  dimaksud  dengan  kinerja  mengajar  guru  dalam penelitia  ini  adalah  sebagai  penampilan  kemampuan  kerja  yang  dimiliki  oleh seorang guru dalam melakukan tugas utamanya mengajar di kelas yang mencakup kemampuan merencanakan, melaksanakan, dan mengevaluasi  pengajaran  dalam rangka pencapaian tujuan pendidikan dan peningkatan mutu pembelajaran.
2.1.9.3  Dimensi Kinerja Guru 

Berkaitan   dengan   kepentingan   penilaian   terhadap   kinerja   guru, Georgia Department of   Education  (1979)   telah   mengembangkan  Teacher Performance Assessment Instrument yang kemudian direkomendasikan oleh Depdiknas (2008) Berkenaan dengan kepentingan penilaian terhadap kinerja guru. Georgia Departemen  of  Education  telah  mengembangkan  teacher  performance assessment  instrument yang kemudian dimodifikasi oleh Depdiknas (2008) menjadi Alat Penilaian Kemampuan Guru (APKG). Alat penilaian kemampuan guru, meliputi: (1) rencana pembelajaran (teaching plans and materials) atau disebut dengann RPP (Rencana Pelaksanaan Pembelajaran), (2) prosedur pembelajaran (classroom procedure), dan (3) hubungan antar pribadi (interpersonal skill). Indikator penilaian  terhadap kinerja guru dilakukan  terhadap  tiga kegiatan pembelajaran dikelas yaitu: 
1.  Perencanaan Program Kegiatan Pembelajaran 

Tahap perencanaan dalam kegiatan pembelajaran adalah tahap yang berhubungan dengan kemampuan guru menguasai bahan ajar. yang terdiri atas :

1) Penyusunan program kegiatan pembelajaran 

2) Mengembangkan dan mengorganisasi materi, media pembelajaran dan sumber ajar

3) Merencanakan scenario kegiatan pembelajaran

4) Merancang pengelolaan kelas

5) Merencanakan prosedur,jenis, dan menyiapkan alat penilaian

6) Mendokumentasikan bahan pembelajaran

2.  Pelaksanaan Kegiatan Pembelajaran 

Kegiatan pembelajaran di kelas adalah inti penyelenggaraan pendidikan yang ditandai oleh adanya kegiatan pengelolaan kelas, penggunaan media dan sumber belajar, dan penggunaan metode serta strategi pembejaran. Semua tugas  tersebut merupakan  tugas dan  tanggung  jawab guru yang secara optimal dalam pelaksanaanya menuntut kemampuan guru.  

a.  Pengelolaan Kelas  

Kemampuan menciptakan suasana kondusif di kelas guna mewujudkan proses pembelajaran yang menyenangkan adalah  tuntutan bagi seorang guru dalam pengelolaan kelas. Kemampuan guru dalam memupuk kerjasama dan disiplin siswa dapat diketahui melalui pelaksanaan piket kebersihan, ketepatan waktu masuk  dan  keluar  kelas, melakukan  absensi  setiap  akan memulai proses pembelajaran, dan melakukan pengaturan tempat duduk siswa. Kemampuan lainnya dalam pengelolaan kelas adalah pengaturan ruang/setting tempat duduk siswa yang dilakukan pergantian, tujuannya memberikan kesempatan belajar secara merata kepada siswa.  

b. Penggunaan Media dan Sumber Belajar 

Kemampuan lainnya dalam pelaksanaan pembelajaran yang perlu dikuasi guru di samping pengelolaan kelas adalah menggunakan media dan sumber belajar.  “Media adalah segala sesuatu yang dapat digunakan untuk menyalurkan pesan  (materi  pembelajaran), merangsang  pikiran,  perasaan,  perhatian,  dan kemampuan siswa, sehingga dapat mendorong proses pembelajaran.” (Ibrahim dan Syaodih., 1993: 78). Sedangkan yang dimaksud dengan sumber belajar adalah buku pedoman. 

Kemampuan menguasai sumber belajar di samping mengerti dan memahami buku teks, seorang guru juga harus berusaha mencari dan membaca buku-buku/sumber-sumber lain yang relevan guna meningkatkan kemampuan  terutama untuk keperluan perluasan dan pendalaman materi, dan pengayaan dalam proses pembelajaran.

Kemampuan menggunakan media dan sumber belajar tidak hanya menggunakan media  yang  sudah  tersedia  seperti media  cetak, media  audio,dan media  audio  visual.  Tatapi  kemampuan  guru  di  sini  lebih  ditekankan  pada penggunaan objek nyata yang ada di sekitar sekolahnya.  
Dalam kenyataan di lapangan guru dapat memanfaatkan media yang sudah ada (by utilization) seperti globe, peta, gambar dan sebagainya, atau guru dapat mendesain media untuk kepentingan pembelajaran (by design)  seperti membuat media foto, film, pembelajaran berbasis komputer, dan sebagainya.  

c. Penggunaan Metode Pembelajaran 

Kemampuan berikutnya adalah penggunaan metode pembelajaran. Guru diharapkan mampu memilih dan menggunakan metode pembelajaran sesuai dengan materi  yang  akan disampaikan. Menurut Ibrahim dan Sukmadinata (1993:74) ”Setiap metode pembelajaran memiliki kelebihan dan kelemahan dilihat dari berbagai sudut, namun yang penting bagi guru metode manapun yang digunakan harus jelas tujuan yang akan dicapai.” 
Karena siswa memiliki  interest yang sangat heterogen  idealnya seorang guru  harus  menggunakan  multi  metode,  yaitu  memvariasikan  penggunaan metode pembelajaran di dalam kelas  seperti metode ceramah dipadukan dengan  tanya  jawab dan penugasan atau metode diskusi dengan pemberian  tugas dan seterusnya. Hal ini dimaksudkan untuk menjembatani kebutuhan siswa, dan menghindari terjadinya kejenuhan yang dialami siswa.  
3. Evaluasi/Penilaian Pembelajaran 

Penilaian hasil belajar  adalah kegiatan  atau  cara  yang ditujukan untuk mengetahui tercapai atau tidaknya tujuan pembelajaran dan juga proses pem belajaran yang telah dilakukan. Pada tahp ini seorang guru dituntut memiliki kemampuan  dalam menentukan  pendekatan  dan  cara-cara  evaluasi, penyusunan alat-alat evaluasi, pengolahan, dan penggunaan hasil evaluasi. Selain itu guru dituntut untuk memiliki kemampuan dalam membuat hasil laporan sekolah yang objektif.

Pendekatan atau cara yang dapat digunakan untuk melakukan evaluasi/ penilaian  hasil  belajar  adalah  melalui  Penilaian  Acuan  Norma  (PAN)  dan Penilaian Acuan Patokan (PAP). PAN adalah cara penilaian yang tidak selalu tergantung pada jumlah soal yang  diberikan  atau  penilaian  dimasudkan untuk mengetahui  kedudukan hasil belajar yang dicapai berdasarkan norma kelas. Siswa yang paling besar skor yang didapat di kelasnya, adalah siswa yang memiliki kedudukan tertinggi di kelasnya. Sedangkan PAP adalah cara penilaian, dimana nilai yang diperoleh siswa  tergantung pada seberapa  jauh  tujuan yang  tercermin dalam soal-soal  tes yang dapat dikuasai  siswa. Nilai  tertinggi  adalah nilai  sebenarnya berdasarkan  jumlah soal  tes yang dijawab dengan benar oleh siswa. Dalam PAP ada passing grade atau batas lulus, apakah siswa dapat dikatakan lulus atau tidak berdasarkan batas lulus yang telah ditetapkan.  
Pendekatan PAN dan PAP dapat dijadikan acuan untuk memberikan penilaian dan memperbaiki sistem pembelajaran. Kemampuan lainnya yang perlu dikuasai guru pada kegiatan evaluasi/ penilaian  hasil  belajar  adalah menyusun  alat  evaluasi. Alat  evaluasi meliputi: 
1) Tes tertulis, tes lisan, dan tes perbuatan. Seorang guru dapat menentukan alat tes tersebut sesuai dengan materi yang disampaikan. Bentuk tes tertulis yang banyak dipergunakan guru adalah ragam benar/ salah, pilihan ganda, menjodohkan, melengkapi, dan jawaban singkat.  
2) Tes  lisan adalah  soal  tes yang diajukan dalam bentuk pertanyaan  lisan dan langsung dijawab oleh siswa secara lisan. Tes ini umumya ditujukan untuk mengulang atau mengetahui pemahaman siswa terhadap materi pelajaran yang telah disampaikan sebelumnya. 

3) Tes perbuatan adalah tes yang dilakukan guru kepada siswa. Dalam hal ini siswa diminta melakukan atau memperagakan sesuatu perbuatan sesuai dengan materi yang  telah diajarkan seperti pada mata pelajaran kesenian, keterampilan, olahraga, komputer, dan sebagainya. 
Indikasi kemampuan guru dalam penyusunan alat-alat tes  ini dapat digambarkan dari frekuensi penggunaan bentuk alat-alat tes secara variatif, karena alat-alat tes yang telah disusun pada dasarnya digunakan sebagai alat penilaian hasil belajar.   

Di samping pendekatan penilaian dan penyusunan alat-alat tes, hal lain yang harus diperhatikan guru adalah pengolahan dan penggunaan hasil belajar.  Ada  dua  hal  yang  perlu  diperhatikan  dalam  penggunaan  hasil  belajar, yaitu:  
a. Jika bagian-bagian tertentu dari materi pelajaran yang tidak dipahami oleh sebagian kecil  siswa, guru  tidak perlu memperbaiki program pembelajaran,  melainkan  cukup  memberikan  kegiatan  remidial  bagi  siswa-siswa yang bersangkutan. 

b. Jika bagian-bagian  tertentu dari materi pelajaran  tidak dipahami oleh sebagian besar siswa, maka diperlukan perbaikan terhadap program pembelajaran, khususnya berkaitan dengan bagian-bagian yang sulit dipahami. 
Mengacu  pada  kedua  hal  tersebut, maka  frekuensi  kegiatan  pengembangan pembelajaran dapat dijadikan indikasi kemampuan guru dalam pengolahan dan penggunaan hasil belajar. Kegiatan-kegiatan tersebut meliputi: 

a. Kegiatan remidial, yaitu penambahan jam pelajaran, mengadakan tes, dan menyediakan waktu khusus untuk bimbingan siswa.  

b. Kegiatan perbaikan program pembelajaran, baik dalam program semesteran  maupun  program  satuan  pelajaran  atau  rencana  pelaksanaan pembelajaran, yaitu menyangkut perbaikan berbagai aspek yang perlu diganti atau disempurnakan.

2.1.10 Kompetensi Lulusan
2.1.10.1 Konsep dan Definisi Kompetensi 

       Definisi kompetensi menurut para penulis dari beberapa sumber memiliki makna  yang beragam.   Berikut   peneliti   cantumkan   beberapa   pendapat mengenai definisi kompetensi:

1) Hall   dan   Jones   (Muslich,   2009:15)   “kompetensi   adalah   pernyataan yang menggambarkan penampilan suatu kemampuan tertentu secara bulat yang merupakan perpaduan antara   pengetahuan dan kemampuan yang   dapat diamati dan diukur.” 
2) Muslich   (2009:16)   “kompetensi   adalah   daya   cakap,   daya   rasa,   dan   daya tindak seseorang yang siap diaktualisasikan ketika menghadapi tantangan kehidupannya, baik pada masa kini maupun masa yang akan datang.”  

Spencer dan Spencer (Muslich, 2009:15) “kompetensi      merupakan karakteristik   mendasar   seseorang   yang   berhubungan   timbal balik dengan suatu kriteria efektif dan atau kecakapan terbaik seseorang dalam pekerjaan atau keadaan.” 

Berdasarkan beberapa definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi sebagai kemampuan/keterampilan tertentu yang memiliki unsur daya cakap, daya rasa, dan daya tindak seseorang yang merupakan pengaplikasian dari pengetahuan yang dimiliki oleh seseorang yang dapat diukur dan diamati dalam melaksanakan satu tugas,   peran,    sikap-sikap dan nilai-nilai pribadi, dan kemampuan   untuk   membangun   pengetahuan   dan   keterampilan   yang   didasarkan pada pengalaman dan pembelajaran yang dilakukannya. 

2.1.10.2 Standar Kompetensi Nasional
Kompetensi siswa MTs pada prinsipnya mengacu kepada     standar kompetensi yang dijabarkan langsung dalam Standar Kompetensi Lulusan (SKL). Peraturan Pemerintah Nomor 19 tahun 2005 tentang    Standar Nasional Pendidikan mendeskripsikan SKL secara garis besar diantaranya adalah sebagai berikut:

1) Standar kompetensi lulusan digunakan sebagai pedoman penilaian dalam penentuan kelulusan peserta didik, yang meliputi kompetensi untuk seluruh mata pelajaran, serta mencakup   aspek sikap, pengetahuan,   dan keterampilan.
2) Standar kompetensi lulusan pada pendidikan dasar bertujuan untuk meletakkan dasar kecerdasan, pengetahuan, kepribadian, akhlak mulia, serta keterampilan untuk hidup mandiri dan mengikuti pendidikan lanjut. 
Standar kompetensi lulusan merupakan pedoman penilaian      dalam menentukan  lulus tidaknya peserta didik dari satuan pendidikan  yang bersangkutan. Standar  kompetensi lulusan meliputi kompetensi      untuk    seluruh mata pelajaran, yang mencakup sikap, pengetahuan, dan keterampilan. Kriteria kelulusan siswa menurut Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Republik Indonesia Nomor 45 tahun 2010 tentang kriteria kelulusan peserta didik pada sekolah menengah pertama  tahun pelajaran 2010/2011 sebagai berikut.

1) Menyelesaikan seluruh program pembelajaran.

2) Memperoleh nilai minimal baik pada penilaian akhir untuk seluruh    mata pelajaran yang terdiri atas (1) kelompok mata pelajaran   agama dan akhlak mulia; (2) kelompok mata pelajaran   kewarganegaraan  dan   kepribadian;   (3) kelompok mata pelajaran estetika, dan (4) kelompok mata pelajaran jasmani, olah raga, dan kesehatan.
3) Lulus US untuk kelompok mata pelajaran ilmu pengetahuan dan teknologi.
4) Lulus UN. 

Pada MTs, standar  kompetensi nasional  tertuang  dalam standar kompetensi keahlian yang merupakan kriteria yang harus dikuasai oleh seorang lulusan MTS. Standar kompetensi lulusan  yang digunakan sebagai acuan pengembangan kurikulum  di masa yang akan datang. 
2.1.10.3 Bentuk Kompetensi
Keberhasilan  belajar siswa merupakan hasil akhir dari serangkaian proses kegiatan belajar mengajar yang dimulai dari kompetensi siswa dalam memahami tentang pengetahuan, keterampilan, dan nilai-nilai dasar yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak, dilakukan secara konsisten dan terus menerus.
Bentuk keberhasilan belajar siswa bergantung kepada kurikulum yang diterapkan di sekolah. Hal-hal yang harus diperhatikan dalam penyusunan kurikulum yaitu berkenaan dengan kemampuan siswa melakukan sesuatu, menjelaskan pengalaman belajar, merupakan hasil belajar dan dapat didefinisikan secara jelas dan distandarkan.

Keberhasilan belajar siswa dapat dilihat melalui evaluasi. Dalam konteks KBK secara umum evaluasi berfungsi pertama, untuk menilai keberhasilan siswa dalam pencapaian kompetensi dan kedua, sebagai umpan balik untuk perbaikan proses pembelajaran. Kedua fungsi tersebut adalah evaluasi sebagai fungsi sumatif dan evaluasi sebagai fungsi formatif. Fungsi sumatif adalah apabila evaluasi itu digunakan untuk melihat berhasilan suatu program yang direncanakan. Oleh karena itu, evaluasi sumatif berhubungan dengan pencapaian suatu hasil yang dicapai suatu program.  
Evaluasi formatif berhubungan dengan perbaikan bagian-bagian dalam suatu proses agar program yang dilaksanakan mencapai hasil yang maksimal. Oleh karena itu, evaluasi formatif digunakan selama proses pelaksanaan berlangsung sehingga keberhasilan belajar siswa secara akademik dapat dilihat melalui nilai hasil evaluasi formatif dan evaluasi sumatif yang dinyatakan  berupa nilai rapot.   Menurut Lanawati dalam Akbar (2000:168) “Prestasi belajar adalah hasil penilaian pendidik terhadap proses belajar dan hasil belajar siswa sesuai dengan tujuan instruksional yang menyangkut isi pelajaran dan perilaku yang diharapkan dari siswa”. Winkel (2000:162) mengatakan bahwa “prestasi belajar adalah suatu bukti keberhasilan belajar atau kemampuan seseorang siswa dalam melakukan kegiatan belajarnya sesuai dengan bobot yang dicapainya.” 

Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat dijelaskan bahwa prestasi belajar merupakan tingkat kemanusiaan yang dimiliki siswa dalam menerima, menolak dan menilai informasi-informasi yang diperoleh dalam proses belajar mengajar. Prestasi belajar seseorang sesuai dengan tingkat keberhasilan sesuatu dalam mempelajari materi pelajaran yang dinyatakan dalam bentuk nilai atau raport setiap bidang studi setelah mengalami proses belajar mengajar. Prestasi belajar siswa dapat diketahui setelah diadakan evaluasi yang hasilnya dapat memperlihatkan tentang tinggi atau rendahnya prestasi belajar siswa. Namun perlu penulis kemukakan bahwa prestasi hasil belajar siswa yang direpresentasikan dengan angka-angka tersebut belum menunjukkan kompetensi lulusan seperti yang dikehendaki saat ini.

 Saat ini, penyelenggaraan sistem pendidikan nasional memiliki standar yang harus dijadikan acuan dalam berbagai kegiatan pendidikan. Standar yang dimaksud  mengacu pada Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 19 tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan. Dalam kebijakan tersebut dijelaskan delapan standar yang harus dipedomani, yakni standar isi, standar proses, standar kompetensi lulusan, standar pendidik dan tenaga kependidikan, standar sarana dan prasarana, standar pengelolaan, standar pembiayaan, dan standar penilaian pendidikan.

Penjelasan lebih rinci tentang standar kompetensi lulusan (SKL) dikemukakan dalam Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 23 tahun 2006.  Dalam lampiran Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 23 tahun 2006 tersebut, terdapat penjelasan bahwa Standar Kompetensi lulusan Satuan Pendidikan (SKL-SP) dikembangkan berdasarkan tujuan setiap satuan pendidikan. Untuk pendidikan dasar yang meliputi SD/MI/SDLB/Paket A dan SMP/MTs/SMPLB/Paket B bertujuan meletakkan dasar kecerdasan, pengetahuan, kepribadian, akhlak mulia, serta keterampilan untuk hidup mandiri dan mengikuti pendidikan lebih lanjut.

Berikut, peneliti kemukakan kompetensi lulusan SMP/MTs yang didasarkan pada Peraturan Pemerintah Nomor 19 tahun 2005 tentang    Standar Nasional Pendidikan dan Permendikas Nomor 32 tahun 2006, yang terbagi atas dimensi dan indikator :
1.  Pengetahuan 

1) Menguasai pengetahuan yang diperlukan untuk mengikuti pendidikan menengah

2) Menunjukkan kemampuan berpikir logis, kritis, kreatif, dan inovatif.

3) Mencari dan menerapkan informasi dari lingkungan sekitar dan sumbersumber lain secara logis, kritis, dan kreatif

4) Menunjukkan kemampuan mengenali gejala alam dan sosial di lingkungan sekitar

2. Kepribadian

5) Memahami kekurangan dan kelebihan diri sendiri

6) Menerapkan hidup bersih, sehat, bugar, aman, dan memanfaatkan waktu luang

7) Berkomunikasi dan berinteraksi secara efektif dan santun
8) Menunjukkan kegemaran membaca dan menulis naskah pendek sederhana

9) Menerapkan nilai-nilai kebersamaan dalam kehidupan bermasyarakat, berbangsa, dan bernegara demi terwujudnya persatuan dalam Negara Kesatuan Republik Indonesia.
10) Memanfaatkan lingkungan secara bertanggung jawab

3. Akhlak Siswa
11) Menghargai keberagaman agama, budaya, suku, ras, dan golongan social ekonomi dalam lingkup nasional

12) Memahami hak dan kewajiban diri dan orang lain dalam pergaulan di masyarakat
13) Menghargai karya seni dan budaya nasional
14) Menghargai adanya perbedaan pendapat
15) Menghargai tugas pekerjaan dan memiliki kemampuan untuk berkarya.
4. Keterampilan diri

16) Menunjukkan kemampuan belajar secara mandiri sesuai dengan potensi yang dimilikinya

17) Menunjukkan kemampuan menganalisis dan memecahkan masalah dalam kehidupan sehari-hari

18) Menunjukkan keterampilan menyimak, berbicara, membaca, dan menulis dalam bahasa Indonesia dan bahasa Inggris sederhana

19) Menunjukkan kegemaran membaca dan menulis naskah pendek sederhana

20) Menunjukkan kemampuan untuk melakukan kegiatan seni dan budaya local
21) Memanfaatkan lingkungan secara bertanggung jawab

Berdasarkan kutipan di atas, dapat diketahui dengan jelas indikator kompetensi lulusan yang harus dimiliki dan dikuasai oleh para peserta didik setelah menempuh proses pembelajaran di sekolah yang bersangkutan.
2.2 Kajian Penelitian Terdahulu

1. Penelitian Engkay Karweti (2011)

Keberhasilan pendidikan sesungguhnya akan terjadi bila ada interaksi antara pendidik dengan peserta didik. Dalam kondisi inilah guru yang memegang peranan strategis. Semua kebijakan   pendidikan bagaimanapun bagusnya tidak akan memberi hasil  optimal, sepanjang guru belum atau tidak mendapatkan   kesempatan untuk mewujudkan otonomi pedagogisnya, yaitu kemandirian guru dalam memerankan fungsinya secara proporsional dan profesional. Kinerja guru ini lebih difokuskan pada kemampuan manajerial kepala sekolah dan motivasi kerja guru dalam upaya peningkatan mutu pendidikan berbasis sekolah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Secara keseluruhan kemampuan manajerial kepala sekolah dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja guru SLB di Kabupaten Subang sebesar 54.5%. Sisanya yaitu sebesar 45.5% merupakan    pengaruh  yang  datang dari  faktor-faktor   lain.  Misalnya:   iklim organisasi  sekolah, etos kerja, budaya  organisasi, kinerja  kepala   sekolah, kepuasan,loyalitas, pelayanan, negosiasi, mutu, dan lain-lain. Kemampuan manajerial kepala sekolah berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru SLB  di  Kabupaten Subang. Begitu juga motivasi kerja ber dan signifikan terhadap   kinerja   guru  SLB  di Kabupaten Subang.  

Dengan demikian untuk meningkatkan kinerja guru-guru SLB di Kabupaten Subang, seyogyanya kepala sekolah perlu meningkatkan kemampuan   teknik   manajerial karena maju mundurnya suatu sekolah tidak terlepa dari peran Kepala Sekolah. Serta meningkatkan dan memelihara   motivasi   mengajar guru, agar motivasi mengajar guru tetap dapat ditingkatkan konsisten dari waktu ke waktu karena motivasi merupakan pemberian daya penggerak yang menciptakan   kegairahan  kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, efektif dan terintegrasi dengan segala upayanya untuk mencapai kepuasan. (Jurnal Penelitian Pendidikan Vol. 11 No. 2 17 Oktober 2010).  
2. Penelitian  Pieter Sahertian (2010)
Penelitian berjudul “Perilaku Kepemimpinan Berorientasi Hubungan Dan Tugas Sebagai Anteseden Komitmen Organisasional, Self-Efficacy Dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)” yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh persepsi pegawai tentang perilaku kepemimpinan yang berorientasi pada hubungan dan tugas-berorientasi dari pemimpin atau supervisor terhadap pekerjaan melalui komitmen organisasi dan self-efficacy. Hasil penelitian menunjukkan: 1) kecenderungan para pemimpin dalam menerapkan perilaku kepemimpinan dengan hubungan-oriented dan berorientasi pada tugas tinggi, dan begitu juga diri-efficacy, komitmen organisasi, dan ekstra-peran (OCB) Workship (baik karyawan atau majikan). 2) Pengaruh perilaku kepemimpinan dengan hubungan-oriented dan berorientasi tugas terhadap peran tambahan (OCB) Workship tidak signifikan. Korelasi antara variabel-variabel tersebut mengalami perubahan setelah mereka intefered oleh variabel self-efficacy dan organisasi sebagai variabel moderator. 3) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self-efficacy menengahi variabel pengaruh perilaku kepemimpinan dengan hubungan-berorientasi ekstra-peran Workship (OCB), daripada menengahi perilaku kepemimpinan dengan berorientasi pada tugas. Sementara, komitmen organisasi memediasi kepemimpinan dengan perilaku berorientasi tugas terhadap ekstra peran (OCB) Workship, daripada menengahi perilaku kepemimpinan dengan tugas-berorientasi terhadap OCB karyawan. (Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan, Volume 12, No 2, tahun 2010). 

3. Penelitian Suwarni (2009).

Pengaruh Budaya Organisasi, Keterampilan Manajerial Kepala Sekolah dan Pelaksanaan Fungsi Pengawasan terhadap  Kinerja Guru-guru Ekonomi SLTA di Kota dan Kabupaten Blitar. Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa keterampilan manajerial kepala sekolah dapat memberikan sumbangan yang cukup efektif terhadap fungsi pelaksanaan pengawasan dan kinerja dari para guru ekonomi di sekolah. Dengan pembelajaran ekonomi yang lebih terarah pada praktik berekonomi untuk menanamkan pola sikap, pola pikir serta pola tindak siswa, dan bukan menjejali dengan teori-teori yang muluk-muluk dan abstrak yang hanya untuk dihafalkan oleh siswa. Terkait dengan hal itu, maka mata pelajaran ekonomi tidak dinilai secara sesaat tetapi dilakukan secara berkala dan berkesinambungan merekam proses dan hasil kemajuan pengetahuan, sikap dan keterampilan yang dicapai siswa. Sehubungan dengan kenyataan itu, maka pihak pengelola pendidikan baik di tingkat propinsi maupun kabupaten dan kota di propinsi Jawa Timur perlu merumuskan dan mengiplementasikan kegiatan yang bertujuan mengefektifkan dan meningkatkan kemampuan manajerial kepala sekolah. (Jurnal Ekonomi Bisnis Tahun 14 Nomor 2 Juli 2009).  

4. Penelitian Yuhetty (2007)
Penelitian ini berjudul “Kajian Kompetensi Guru dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan”, yang bertujuan untuk memberikan masukan kebijakan kepada para pengambil keputusan kebijakan (decision makers) dan pengelola satuan pendidikan mengenai gambaran lapangan tentang penguasaan guru atas kompetensi pedagogik dan professional, serta kondisi yang mempengaruhi tercapai dan terlaksananya kompetensi tersebut. Subyek penelitian terdiri atas guru-guru di sekolah jenjang pendidikan dasar di sembilan provinsi. Salah satu butir kesimpulannya menyatakan bahwa  kompetensi dipahami dan dilaksanakan oleh guru secara berbeda-beda. Perbedaan penafsiran atas makna kompetensi, serta kadar kompetensi nampaknya dipengaruhi oleh beberapa faktor di antaranya : status sekolah seperti binaan proyek dan non-binaan, kebijakan Dinas Pendidikan setempat, kategori sekolah (unggulan dan non-unggulan), lingkungan sekolah, motivasi guru dan keterbatasan pengetahuan guru. Hal lain yang dikemukakan dalam kesimpulan adalah penguasaan dan pemahaman guru atas kompetensi guru juga berbeda. Ternyata kualifikasi sarjana dan masa kerja guru tidak menjamin penguasaan kompetensi. Lamanya masa kerja juga tidak menjamin penguasaan kompetensi. Oleh karena itu, lamanya masa kerja guru yang ideal diharapkan merupakan pengalaman yang berkembang. (Harina Yuhetti. 2007. Kajian Kompetensi guru dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan. Tim Kajian Staf Ahli Mendiknas Bidang Mutu Pendidikan).
5. Heriyanto dan M. Wahyuddin (2006) 

Meneliti tentang analisis pengaruh kepemimpinan, budaya kerja, dan Sarana  prasarana terhadap prestasi siswa SMA di Kota Surakarta. Berdasarkan hasil  analisis  regresi  binary  logistic diperoleh bahwa variabel independen yang terdiri dari kepemimpinan, budaya kerja, dan sarana prasarana berpengaruh  positif dan signifikan terhadap prestasi siswa. Hasil uji koefisien regresi diperoleh bahwa semua variabel independen yang terdiri dari kepemimpinan,  budaya  kerja,  dan  sarana  prasarana  berpengaruh  signifikan terhadap  prestasi  siswa. Dari  hasil    uji  ekspektasi B  atau Exp  (B)  diketahui  bahwa  kontribusi    yang  diberikan  variabel    budaya  kerja  terhadap  prestasi siswa  adalah  yang  paling  besar  dibandingkan  variabel  kepemimpinan  dan sarana prasarana. Hal ini  ditunjukkan  dengan besarnya nilai Exp (B) = 2,683 yang paling besar dari nilai  Exp (B) variabel yang lain.  

Mengingat  budaya  kerja  memberikan  kontribusi  yang  cukup  besar terhadap  prestasi  siswa  pada  Sekolah  Menengah  Atas  (SMA)  di  kota Surakarta, disarankan   agar di dalam meningkatkan prestasi  siswa dipandang perlu  untuk  meningkatkan  disiplin  melaksanakan jam belajar-mengajar, melaksanakan  kewajiban  sesuai  jadwal,  kehadiran  tepat waktu, memberikan  penghargaan  bagi  guru    dan  karyawan  yang  berprestasi,  serta  memberikan sangsi bagi yang melanggar peraturan. 

Kepemimpinan juga memberikan konstribusi  yang  cukup  signifikan terhadap  prestasi  siswa. Oleh  sebab  itu,  perlunya  seorang  kepala sekolah selalu mempertimbangkan  pendapat  dari  bawahan,  mampu  menjalin kerjasama dengan  institusi lain, menciptakan  situasi yang kondusif, bersikap jujur dan terbuka, dan mempunyai kemampuan  manajerial yang baik. Sarana dan prasarana  merupakan suatu kebutuhan yang harus tersedia bagi  setiap  sekolah  karena  mampu  meningkatkan  prestasi  belajar  siswa. (Jurnal Pendidikan, Analisis Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Kerja, Dan Sarana Prasarana Terhadap Prestasi Siswa SMA di Kota Surakarta, Vol. 4 (2). pp. 37-50. ISSN 1411-3422).
6. Penelitian Philbert J. Crossfield at.all (2004).
Penelitian yang berjudul “Teacher Attitudes Toward and Perceptions of Student Performance on the Design Component of the Caribbean CXC Examination” (Tingkah laku Guru dan persepsi guru terhadap penampilan siswa dalam design komponen latihan CXC). Tim peneliti terdiri atas  Philbert J. Crossfield, Michael K. Daugherty, dan Chris Merril dari  Illinois State University. Penelitian  dilakukan oleh Badan Peneliti Karibia terhadap siswa sekolah lanjutan yang dilatarbelakangi oleh fenomena di lapangan tentang prestasi hasil belajar siswa. Data tahun 1999 menunjukkan hanya 49% siswa yang berhasil menjawab di atas 45% dari pertanyaan wajib yang diujikan. Pada tahun 2000 hanya 33% siswa yang berhasil menjawab di atas 50% dari pertanyaan yang diujikan. Fakta ini menyebabkan keprihatinan terhadap guru dan anggota The Caribbean Examinations Council (CXC). Setelah dilakukan penelitian diperoleh kesimpulan bahwa kinerja siswa akan semakin baik apabila guru memiliki sikap dan persepsi yang baik. Kemudian badan peneliti ini menyarankan agar guru dilibatkan dalam mendesain program dan silabus. (Journal of Industrial Teacher Education, Volume 41, Number 3,  2004).
7. Penelitian  Dale E. Thompson and Cecelia Thompson (2002)

Penelitian berjudul “Instructors' Perceived Helpfulness of Performance Based Teacher Education Instructional Modules” (Kegunaan Persepsi Instruktur dalam Modul Instruksional Pendidikan Berbasis Kinerja Guru). Tim peneliti terdiri atas  Dale E. Thompson and Cecelia Thompson Betsy Orr  University of Arkansas.  Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kegunaan persepsi instruktur terhadap modul instruksional yang digunakan dalam Program Pendidikan Guru Berbasis Kinerja di Universitas Arkansas.  “Performance Based Teacher Education (PBTE)”, merupakan program pengembangan profesional di sebuah lembaga teknis di Arkansas (Arkansas Departemen Tenaga Pendidikan, 2000).  Semacam  Balitbang Diknas di Indonesia. Kesimpulan dari penelitian ini para instruktur merasa terbantu dengan adanya modul, sehingga semua modul dapat digunakan dalam program pengembangan profesional guru. Temuan dari penelitian ini adalah terdapat beberapa modul yang paling besar kontribusinya terhadap pengembangan pengajaran adalah modul perencanaan, evaluasi, dan peserta didik. Sedangkan modul untuk pembelajaran orang dewasa kurang berkontribusi. (Journal of Industrial Teacher Education, Volume 40, Number 1, 2002).
Sebagai bahan pembanding antara penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan, disajikan pada tabel di bawah ini.
Tabel 2.2

Persamaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu
	No
	Peneliti
	Judul
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Engkay Karweti (2011)
	Pengaruh           kemampuan manajerial kepala sekolah dan faktor yang mempengaruhi motivasi kerja terhadap kinerja guru                               di kabupaten Subang
	Terletak pada unsur kepela sekolah, motivasi kerja dan kinerja guru

Penelitian sebelumnya dan penelitian yang akan dilakukan bersifat kuantitatif dengan melihat gejala fenomena di lapangan


	Penelitian sebelumnya fokus pada tingkat SLB sedangkan penelitian yang akan dilakukan focus pada tingkat MTs, 

Metode analisis yang digunakan pada penelitian sebelumnya “menggunakan analisis regresi” pada penelitian yang akan dilakukan menggunakan analisis jalur 

	2
	Pieter Sahertian (2010)

	 Perilaku Kepemimpinan Berorientasi Hubungan Dan Tugas Sebagai Anteseden Komitmen Organisasional, Self-Efficacy Dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)”
	Sama-sama meneliti tentang kepemimpinan yang berpengaruh terhadap sikap pegawai.

Persamaan kedua dilihat dari dampak yang ditimbulkannya terhadap sikap pihak yang dipimpin.
	 Penelitian Pieter difokuskan pada perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan dan tugas, sedangkan penelitian peneliti difokuskan kepada peran kepemimpinan kepala sekolah dalam meningkatkan kompetensi guru.

	3
	Suwarni (2009)
	Pengaruh Budaya Organisasi, Keterampilan Manajerial Kepala Sekolah dan Pelaksanaan Fungsi Pengawasan terhadap  Kinerja Guru-guru Ekonomi SLTA di Kota dan Kabupaten Blitar
	Persamaannya terletak pada variabel kepemimpinan kepala sekolah dan kinerja guru

Penelitian sebelumnya dan penelitian yang akan dilakukan bersifat kuantitatif dengan melihat gejala fenomena di lapangan
	Perbedaannya pada penelitian yang akan dilakukan tidak meneliti variabel budaya organisasi dan pelaksanaan fungsi pengawasan

Metode analisis yang digunakan pada penelitian sebelumnya “menggunakan analisis regresi” pada penelitian yang akan dilakukan menggunakan analisis jalur

	4
	Harina Yuhetti (2007)
	Kajian Kompetensi Guru dalam meningkat-kan mutu pendidikan
	Guru professional perlu memiliki sejumlah kompetensi yang  dibutuhkan dalam meningkatkan kualitas pendidikan. Dalam konsep pendidikan formal mutu pendidikan tercermin dari prestasi hasil belajar siswa. Untuk mengukur  profesionalisme guru perlu dilihat dari kompetensi yang dimilikinya.
	Penelitian yang penulis lakukan difokuskan kepada kompetensi professional guru  mencakup kompetensi pedagogik, professional, kepribadian, dan sosial.

	5
	Heriyanto dan M. Wahyuddin (2006)
	pengaruh kepemimpinan, budaya kerja, dan Sarana  prasarana terhadap  prestasi siswa sma di kota Surakarta
	Persamaannya terletak pada variabel kepemimpinan kepala sekolah, serta kemiripan variabel prestasi siswa lulusan dengan variabel kompetensi lulusan.

Penelitian sebelumnya dan penelitian yang akan dilakukan bersifat kuantitatif dengan melihat gejala fenomena di lapangan


	Perbedaannya pada penelitian yang akan dilakukan tidak meneliti variabel budaya kerja dan sarana prasarana. 

Metode analisis yang digunakan pada penelitian sebelumnya “menggunakan analisis regresi” pada penelitian yang akan dilakukan menggunakan analisis jalur

	6
	Philbert J. Crossfield at.all (2004).


	Teacher Attitudes Toward and Perceptions of Student Performance on the Design Component of the Caribbean CXC Examination
	Objek penelitian guru dan siswa, dengan kasimpuilan semakin baik sikap dan persepsi guru, maka akan semakin baik kinerja belajar siswa.
	Penelitian difokuskan pada sikap dan persepsi guru terhadap kinerja siswa, sehingga ruang lingkupnya hanyu sebatas dalam proses pembelajaran

	7
	Dale E. Thompson and Cecelia Thompson (2002)
	Penelitian berjudul “Instructors' Perceived Helpfulness of Performance Based Teacher Education Instructional Modules”

	Meneliti pentingnya persepsi instruktur terhadap modul dalam upaya meningkatkan kinerja guru. Penelitian difokuskan kepada kegunaan modul (Sarana Pembelajaran) dan kinerja guru.
	 Sarana (moduil) merupakan variabel input yang mempengaruhi kompetensi guru untuk membentuk kinerja guru.

	8
	Finney Cherian and Yvette Daniel (2008)


	Principal Leadership In New Teacher Induction: Becoming Agents Of Change

	Penelitian difokuskan kepada peran kepemimpinan dalam upaya meningkatkan kompetensi guru, tetapi khusus terhadap guru baru melalui program induksi.
	Peran kepemimpinan kepala sekolah terhadap peningkatan kompetensi guru secara menyeluruh, baik guru baru maupun senior, sehingga erat kaitannya dengan manajemen SDM secara keseluruhan.


Berdasarkan uraian dan perbandingan antara penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan, baik fokus maupun lokus masih ada celah yang belum diteliti oleh peneliti lain. Dengan demikian penelitian mengenai kompetensi kepala sekolah, motivasi kerja guru dan kompetensi guru dan dampaknya terhadap kinerja Guru serta Implikasinya pada kompetensi lulusan MTs di WKPP III Provinsi Jawa Barat terjamin originalitasnya.

2.3  Kerangka Pemikiran
Kepala  sekolah  memiliki  peran  yang  sangat  besar.  Kepala  Sekolah merupakan  motor  penggerak,  penentu  arah  kebijakan  menuju  sekolah  dan pendidikan  secara  luas.  Sebagai  pengelola  institusi  satuan  pendidikan,  kepala sekolah  dituntut  untuk  selalu  meningkatkan  efektifitas  kinerjanya.  Untuk mencapai  mutu lulusan sekolah  yang  efektif,  kepala  sekolah  dan  seluruh  stakeholders harus bahu membahu kerjasama dengan penuh kekompakan dalam segala hal. 
Dengan kepemimpinan kepala sekolah menjadi sentral dalam mendukung perubahan prilaku guru dalam perbaikan-perbaikan mutu pendidikan. Oleh karena itu, kompetensi kepala sekolah yang terdiri atas kompetensi kepribadian, kompetensi manajerial, kompetensi supervisi dan kompetensi sosial merupakan aspek-aspek yang perlu dimiliki dan dikuasai serta diterapkan dalam tugas sehari-harinya, hal ini untuk meningkatkan kualitas lulusan melalui peningkatan kinerja guru yang dilakukan oleh pihak pimpinan kepala sekolah.  Dalam peningkatan kinerja guru, kepala sekolah memiliki peran yang cukup strategis, karena pihak pimpinan memiliki tanggungjawab secara langsung dalam proses pembinaan guru agar memiliki kinerja yang lebih baik.
Agar guru memiliki kemauan dalam meningkatkan kinerjanya, maka pemberian motivasi positif lebih ditingkatkan baik yang dilakukan baik oleh pimpinan (kepala sekolah) ataupun dari pihak pemerintah baik pusat maupun daerah yang diwakili oleh dinas pendidikan. Dengan adanya pemberian motivasi yang terkait pemberian motivasi secara internal dan eksternal, maka dampak keberlanjutannya adalah meningkatnya kinerja guru sehingga hal ini akan berdampak pada peningkatan kualitas lulusan. 

Dengan adanya motivasi yang diberikan kepada para guru, maka kompetensi juga akan ikut terpengaruh secara positif. Kompetensi guru yang terdiri atas kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi professional, kompetensi sosial dan kompetensi keagamaan akan mudah berkembang sejalan dengan adanya perhatian terhadap faktor motivasi para guru. 

Dari uraian di atas terkait kompetensi kepemimpinan kepala sekolah, motivasi kerja dan kompetensi guru merupakan variabel yang memiliki peranan dalam rangka mewujudkan kinerja guru yang lebih baik, sehingga harapan terhadap meningkatknya kompetensi lulusan akan lebih mudah dikendalikan.  Adapun pernyataan secara teoritis dan hasil riset dari para pendahulu terkait kompetensi, motivasi kerja dan kompetensi terhadap kinerja serta dampaknya pada kompetensi lulusan dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1) Hubungan Kompetensi Kepemimpinan Kepala Sekolah dengan Kompetensi Guru.
Kepala sekolah merupakan seseorang yang paling dekat dengan guru dalam melaksanakan tugasnya. Perkembangan dan pertumbuhan guru dapat diikuti dengan baik oleh kepala sekolah. Berbagai kekurangan dan kelemahan guru dapat diamati langsung oleh kepala sekolah. Salah satu fungsi dari manajemen adalah  controlling  atau  pengawasan.  Kepala sekolah sebagai pimpinan merupakan orang yang bertanggung jawab dalam pembinaan dan pengawasan kinerja guru. 
Kepala sekolah sebagai supervisor berperan dalam meningkatkan kompetensi dan kemampuan professional guru dalam upaya mewujudkan proses pembelajaran yang lebih baik yang memiliki dampak terhadap peningkatan kompetensi lulusan peserta didik (Machali, 2011:309).

Menurut Sudrajat (2008:1) upaya dalam meningkatkan kompetensi guru dapat dilakukan dengan cara optimalisasi peran kepala sekolah. oleh karena itu, diperlukan adanya dukungan dari penguasaan kompetensi kepala sekolah, sehingga kepala sekolah memiliki kemampuan dalam mewujudkan peran strategis tersebut. Sementara menurut Idochi dan Amir (2000) mengemukakan bahwa “kepala sekolah yang memiliki kompetensi manajerial tinggi mendorong untuk meningkatkan kemampuan guru.” Hal ini mengindikasikan bahwa kepala sekolah perlu untuk meningkatkan kemampuan manajerial yang tinggi agar dapat meningkatkan kemampuan guru. 
Kepemimpinan yang tepat dan baik dalam rangka membantu peningkatan dan kualitas kompetensi para guru, akan menciptakan kinerja guru yang tinggi dalam rangka optimalisasi tugas dan tanggungjawabnya dalam proses belajar mengajar. Guru sebagai pelaku pendidikan sangat penting bertugas dalam suasana kinerja yang baik, sebab di pundak merekalah tanggungjawab pelaksanaan visi pendidikan dapat terlaksana sebagaimana mestinya, yakni mencapai tujuan pendidikan nasional sesuai dengan undang-undang pendidikan. 
Pembinaan terhadap penguasaan kompetensi kepala perlu dilakukan secara terus menerus, hal ini dikarenakan terdapat korelasi antara kepala sekolah  dengan pembinaan kompetensi guru. Menurut Sahertian (2000:12) Ada beberapa faktor yang ikut memberikan peningkatan kompetensi guru, salah satu di antaranya adalah kepala sekolah yang memiliki kemampuan manajerial yang baik dalam mengelola pemberdayaan guru untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap guru dalam pelaksanaan tugas secara optimal.
Kepemimpinan yang baik, diduga akan dapat menjamin pelaksanaan tugas pembelajaran yang terwujud melalui kompetensi para guru dalam melaksanakan tugasnya masing-masing di dalam kelas, sehingga tercapai tujuan pendidikan dan pengajaran yang telah dirumuskan melalui kurikulum masing-masing. 
Siagian (2002:62), mengemukakan bahwa: “Kepemimpinan memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan upaya untuk meningkatkan produktivitas kerja, baik pada tingkat individual, pada tingkat kelompok, dan pada tingkat organisasi”.
Kepala sekolah dalam kepemimpinannya harus memiliki kompetensi dasar kepemimpinan, hal ini sesuai dengan fungsi kepala sekolah sebagai leader. Kepala sekolah sebagai leader harus mampu memberikan petunjuk dan pengawasan, meningkatkan kemauan guru, membuka komunikasi dua arah, dan mendelegasikan tugas. Wahjosumijo mengemukakan bahwa: “ Kepala sekolah sebagai leader harus memiliki karakter khusus yang mencangkup kepribadian, keahlian dasar, pengalaman dan pengetahuan profesional, serta pengetahuan administrasi dan pengawasan. “(Mulyasa, 2003:115). 
2) Hubungan Kompetensi Kepemimpinan Kepala Sekolah dengan Motivasi Kerja Guru.
 
Kepala sekolah merupakan seseorang yang paling dekat dengan guru dalam melaksanakan tugasnya. Perkembangan dan pertumbuhan guru dapat diikuti dengan baik oleh kepala sekolah. Berbagai kekurangan dan kelemahan guru dapat diamati langsung oleh kepala sekolah. Salah satu fungsi dari manajemen adalah  controlling  atau  pengawasan.  Kepala sekolah sebagai pimpinan merupakan orang yang memiliki peranan dalam memberikan motivasi.

Motivasi adalah perpaduan antara keinginan dan energi untuk mencapai tujuan tertentu. Memengaruhi motivasi seseorang berarti membuat orang tersebut melakukan apa yang kita inginkan. Karena fungsi utama dari kepemimpinan adalah untuk memimpin, maka kemampuan untuk memengaruhi orang adalah hal yang penting. Menurut Davis, Keith dan Newsroom (1996: 192), kepemimpinan memiliki kemampuan dalam membangkitkan semangat orang lain agar bersedia dan memiliki  tanggung-jawab total terhadap usaha mencapai atau melampaui tujuan organisasi.  Sedangkan  menurut  Mochtar (1996: 206), kepemimpinan sebagai kemampuan seseorang  untuk meyakinkan orang lain agar orang lain itu dengan sukarela mau diajak untuk melaksanakan kehendaknya atau gagasannya. Menurut Siagian (2004:5) kepemimpinan menjadi motor atau daya penggerak dari pada sumber-sumber dan alat-alat (resources) yang tersedia bagi suatu organisasi.
Menurut Riva’i (2005:2), kepemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi interprestasi mengenai peristiwa-peristiwa para pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, perolehan dukungan dan kerja sama dari orang-orang di luar kelompok atau organisasi.
Memotivasi bawahan agar dapat mencapai hasil yang memuaskan berarti memberi semangat untuk bekerja dengan baik. Hal tersebut dapat dilakukan dengan pendekatan personal, di mana pemimpin berperan aktif terhadap peran kepribadian pemimpin. Hal ini akan memberikan motivasi tersendiri bagi pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya, karena pegawai semakin memahami akan pentingnya suatu semangat dalam hidup, dengan kesadaran tersebut akan dapat menumbuhkan semangat dalam diri pegawai untuk melaksanakan persoalan-persoalan yang dihadapi guna mencapai kepuasan jiwanya. Kepemimpinan pada hakikatnya adalah kemampuan seseorang untuk mempengaruhi perilaku orang lain di dalam kerjanya dengan menggunakan kekuasaan. Dalam kegiatannya, pemimpin memiliki kekuasaan untuk mengerahkan dan mempengaruhi bawahannya sehubungan dengan pelaksanaan tugas-tugasnya. (Bustari, 2009:181). Hal tersebut senada dengan pendapat Jawas (2008:21) bahwa seorang kepala sekolah juga harus memahami dengan baik konsep tentang kepemimpinan sekolah (educational leadership). Dengan mengetahui bagaimana mempengaruhi tindakan orang lain dan bagaimana mengembangkan potensi kepemimpinan orang lain adalah hal yang utama dalam menjalankan kepemimpinan yang berhasil di sekolah
Hubungan antara kompetensi kepemimpinan dan motivasi terlihat dari hasil penelitian Haukes et.al (2003:445-446), yaitu hubungan dengan diberikannya tugas menantang dari pimpinan membutuhkan kompetensi dan motivasi. Adany kompetensi yang dimiliki oleh seorang pemimpin memudahkan dalam memberikan penjelasan kepada bawahan, sehingga memudahkan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Hasil penelitian membuktikan bahwa dengan adanya kompetensi yang rendah maka mengakibatkan motivasi secara intrinsik rendah. 
Secara spesifik hubungan antara kepala madrasah dengan Motivasi dijelaskan dalam Penelitian Machali (2011:311) bahwa “kepala madrasah sebagai pimpinan setidaknya harus memiliki kompetensi dasar manajerial yaitu pertama, keteramilan teknis (technical skill) yaitu keterampilan yang bergubungan dengan pengetahuan, metode dan teknik-teknik tertentu dalam menjelaskan suatu tugas-tugas tertentu. Kedua, keterampilan manusiawi (human skill) yaitu keterampilan yang menyangkut keterampilan seorang pemimpin di dalam bekerja melalui orang lain ecara efektf dan untuk membina kerjasama dengan pihak lain. Keterampilan human skill ini berhubungan dengan tugas pimpinan dalam mengarahkan, menggerakkan dan pemberian motivasi dan dorongn kepada semua pihak untuk maju, berkembang dengan keinginan individu untuk berkembang guna memajukan madrasah.  Ketiga, keterampilan konseptual yaitu kemampuan pimpinan dalam melakukan perencanaan, pelaksanaan dan evaluasi pekerjaan.”
Didukung pula oleh penelitian lain yang dilakukan oleh Fakharyan dkk (2012: 8), dengan hasil yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara  kompetensi  yang diukur melalui  performance appraisal  dengan motivasi intrinsik.
3) Hubungan Motivasi Kerja Guru dengan Kompetensi Guru. 
Motivasi merupakan suatu kemauan juga dalam mencapai tingkat upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan organisasi sehingga dalam motivasi terdapat tiga unsur yakni kebutuhan, upaya dan tujuan organisasi (Kartonego, 1994:127). Motivasi kerja merupakan faktor utama dalam mendorong seseorang untuk mencapai kinerja yang optimal. Gibson, Ivancevich dan Donnelly (1996:29) berpendapat mengenai penyebab efektivitas individu, efektivitas kelompok, dan efektivitas organisasi. Yaitu yang digambarkan sebagai berikut : 
	Efektivitas individual
	
	Efektivitas kelompok
	
	Efektivitas organisasi

	Sebab :

1. Kemampuan

2. Pengetahuan

3. Sikap

4. Motivasi 
	
	Sebab :

1. Keterpaduan 

2. Kepemimpinan 

3. Struktur

4. Status

5. Peran 
	
	Sebab :

1. Lingkungan 

2. Teknologi 

3. Pilihan Strategi

4. Struktur 

5. Proses 

6. Kultur 




Gambar 2.9
Penyebab Efektivitas Individu, Efektivitas Kelompok, dan

Efektivitas Organisasi 

Dari gambar di atas menjelaskan bahwa untuk mencapai efektivitas organisasi terlebih dahulu organisasi dapat mengidentifikasi tiga perspektif 

keefektifan yakni keefektifan individu, keefektifan kelompok, dan keefektifan organisasi. Untuk mencapai efektivitas organisasi, terlebih dahulu organisasi harus mengefektifkan individu-individu di organisasi tersebut dikarenakan keefektifan organisasi tergantung pada keefektifan  kelompok, sedangkan keefektifan kelompok tergantung pada keefektifan individu. Dalam upaya pencapaian keefektifan individu di organisasi, motivasi merupakan suatu sebab yang berperan penting. 
Hubungan antara kompetensi guru dengan motivasi dijelaskan oleh Mulyasa (2008:26) bahwa kompetensi berfungsi sebagai perangkat perilaku efektif yang terkait dengan eksplorasi dan investigasi, menganalisis dan memikirkan, serta memberikan perhatian dan mempersepsi yang mengarahkan seseorang menemukan cara-cara untuk mencapai tujuan tertentu secara efektif dan efisien. Melalui kompetensi ini, seseorang dapat termotivasi dalam mencapai tujuannya dengan efektif dan efisien. Sementara menurtu Mustari dalam Mulyadi (2008:54) mnyatakan bahwa persyaratan yang harus dipenuhi agar memiliki produktivitas kerja tinggi ialah dengan dimiliki olehnya kecakapan dan kemampuan untuk mengembangkan dirinya dengan disertai motivasi yang tinggi agar mampu menyelesaikan tugasnya dengan baik. 
4) Pengaruh Kompetensi Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Kinerja Guru. 
Kepala sekolah memegang peranan penting dalam memajukan   sekolah. Oleh karena itu kinerjanya harus ditingkatkan. Dalam meningkatkan kinerja kepala sekolah, salah satu aspek yang perlu diperhatikan adalah faktor kompetensi. Hal ini sesuai dengan pendapat Usman (2007) bahwa kompetensi digunakan sebagai indkator kemampuan yang menunjukkan kepada pekerjaan. Kedua, sebagai konsep yang mencakup aspek-aspek kognitif, afektif dan perbuatan serta tahap-tahap pelaksanaannya secara utuh. 

Oleh karena itu, kompetensi mutlak harus dimiliki oleh seorang kepala sekolah. Hal ini karena kepala sekolah merupakan pemimpin       yang akan menggerakan semua sumber daya yang ada di sekolah tersebut. Kepala sekolah yang memiliki kompetensi akan menjalankan   sekurang-kurangnya empat desain sistem dalam mengelola sekolah,   yaitu (1) manajemen berbasis lokal, (2) kepemimpinan         transformasional (berbasis pada etik dan moral),   (3) mensinergikan   teori   kepemimpinan   dengan   realita   di   lapangan, (4) total quality management (TQM) atau total quality learning (TQL). 

           Konsekuensi dari penerapan empat desain sistem tersebut, kepala sekolah dalam hal akademik tidak harus mengikuti birokrasi  pendidikan,   tetapi dituntut professional dengan mengedepankan kreatifitas yang    selalu menyesuaikan diri dengan perkembangan zaman. Namun yang bersifat administrasi atau pengelolaan harus mengikuti birokrasi. Kepala sekolah di dalam menjalankan kepemimpianannya harus mampu memajukan sekolah.  
          Salah satu upaya kepala sekolah dalam memajukan sekolah agar berkinerja baik yaitu dengan melakukan pembinaan kepada guru.   Pembinaan tersebut dilakukan, karena guru merupakan orang yang bertanggung jawab langsung dalam pembelajaran. Sementar itu   pembelajaran yang bermutu merupakan salah satu indikator   keberhasilan sekolah. Pembelajaran   yang bermutu akan   menyebabkan pendidikan secara umum bermutu. Oleh  karena   itu, mutu pendidikan nasional banyak   ditentukan   pembelajaran bermutu   yang dilaksanakan   para   guru   di   kelas. Supaya pembelajaran itu bermutu, maka   gurunya   juga harus bermutu. “Di dalam konteks ini pembinaan kepala sekolah     terhadap  guru menjadi  sesuatu yang penting.” (Lunenburg dan Irby, 2006:214). Sukaesih (2007:52) menyatakan bahwa “peranan kepala sekolah untuk membantu dalam meningkatkan kinerja guru dapat dilakukan dengan cara sesuai dengan kebutuhan.” Peran kepala sekolah yang dilaksanakan dengan baik, mencerminkan peningkatan kinerja dalam melaksanakan tugasnya.    
           Pembinaan kepala sekolah terhadap guru dalam upaya meningkatkan kinerjanya  dilakukan   melalui   komunikasi   dua   arah   yang   penuh   dengan keakraban. Hal ini penting  agar terjadi saling pengertian di antara kedua belah pihak.   Kepala   sekolah   paham   akan   perannya   sebagai   pembina   langsung   guru   di sekolah,   sementara itu guru juga menyadari akan perannya sebagai pelaksana pembelajaran secara langsung di depan kelas. Menurut Sagala (2009:153) bahwa tugas Kepala Sekolah membantu guru secara individual dan secara kelompok dalam memecahkan masalah pengajaran; mengkoordinasikan seluruh usaha pengajaran menjadi perilaku edukatif yang terintegrasi dengan baik; menyelenggarakan program latihan berkesinambungan bagi guru-guru; mengusahakan alat-alat yang bermutu dan mencukupi bagi pembelajaran; membangkitkan dan memotivasi kegairahan guru yang kuat untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal; membangun hubungan yang baik dan kerjasama antara sekolah, lembaga social dan instansi terkait serta masyarakat.       
Hal ini tentu saja kepala sekolah harus memiliki sejumlah kompetensi, yang meliputi kompetensi (1)  kepribadian, (2)  manajerial, inovatif, bekerja keras, (3) kewirausahaan, (4) supervisi dalam rangka meningkatkan mutu  profesi pendidik, dan (5) sosial (Permendiknas Nomor 13 tahun 2007 tentang Standar Kepala Sekolah/Madrasah). Kesuksesan kepala sekolah dalam menjalankan kepemimpinannya, selain harus memiliki sejumlah kompetensi, juga harus berperilaku yang mengarah pada  upaya peningkatan kemajuan sekolah yang ditandai pada kemajuan prestasi siswa. Perilaku-perilaku tersebut menurut Cotton (2003:9) yaitu :    
1) establishing a clear focus on student learning, including having a vision,   clear learning goals,  and  high expectations for learning for all students,  
2) interactions and relationships. This category includes behaviors such    as communication and interaction, emotional/interpersonal support,visibility and accessibility, and parent/community outreach and   involvement.    
3) school culture, which   includes  such   behaviors   as   shared   leadership/decision making, collaboration, support of                                                                                       risk taking, and continuous improvement, 

4) is  instruction, which includes such  behaviors   as   discussing   instructional   issues,   observing   classrooms   and   giving feedback,   supporting   teacher   autonomy,   and   protecti ng   instructional   time,

5) Progress data for program improvement. 

Prinsip dasar kepemimpinan kepala sekolah pada hakikatnya sama dengan kepemimpinan pada organisasi-organisasi yang lain, yaitu       berusaha  mempengaruhi   orang   lain   (staf)   agar   ikut   berpartisipasi   dalam   mencapai   tujuan  yang telah ditetapkan sebelumnya.  Agar tujuan sekolah tercapai, ada empat dasar yang harus dilakukan kepala sekolah dalam menjalankan kepemimpinannya. Keempat dasar  tersebut yaitu (1) merencanakan,(2) mengorganisir,(3) memimpin, dan (4) memonitor (Lunenburg dan Irby, 2006:183-184).   
Dari penjelasan di atas, jelaslah bahwa seorang kepala sekolah harus memiliki kompetensi yang mencakup (kompetensi kepribadian, kompetensi manajerial, kompetensi supervisi dan kompetensi kewirausahaan). Kelima dimensi tersebut berperan dalam rangka meningkatkan kinerja guru. Hal ini dikarenakan dengan semakin baiknya kompetensi kepala sekolah, maka semakin baik pula pembinaan yang dilakukan oleh guru. Sebagaimana pendapat Sondang (2002:62) bahwa “kepala sekolah harus memiliki kemampuan untuk memimpin, melakukan pembinaan dan memiliki pengaruh yang kuat terhadap bawahannya, sehingga kekuatan-kekuatan tersebut dapat dijadikan sebagai perwujudan dalam meningkatkan kualitas organisasi.” 
Kepemimpinan merupakan faktor penggerak organisasi melalui penanganan perubahan dan manajemen yang dilakukannya sehingga keberadaan pemimpin bukan hanya sebagai simbol yang ada atau tidaknya tidak menjadi masalah tetapi keberadaannya memberi dampak positif bagi perkembangan organisasi (Aan Komariah dan Cepi Triatna, 2006;40). Mengacu pada pendapat tersebut maka keberhasilan organisasi sekolah dalam mencapai tujuan yang ingin diraih sangat tergantung pada kepeminpinan kepala sekolah yaitu apakah kepemimpinannya mampu menggerakkan semua sumber daya yang dimiliki sekolah secara efektif dan efisien serta terpadu dengan proses manajemen yang dilakukannya.
Supraptono (2008:212) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa “eksistenis kepala sekolah sebagai manajer dalam proses pendidikan maupun proses pembelajaran di sekolah dipandang sebagai faktir yang memberikan kontribusi dalam hal peningkatan mutu pembelajaran melalui peningkatan kinerja guru. Kepala sekolah dengan kemampuan yang dimilikinya berupa kompetensi kepala sekolah, mengisyaratkan perlunya kepala sekolah memiliki kompetensi manajerial yakni kemampuan mengelola sekolah.Sebagai pengelola sekolah, maka kepala sekolah pun berfungsi meningkatkan kualitas pembelajaran di sekolah tersebut melalui bimbingan dan supervisi yang dilakukan kepada para guru. Fungsi tersebut melekat pada kepala sekolah sebagai pemimpin sekolah. 

5) Pengaruh Motivasi Kerja Guru terhadap Kinerja Guru


Motivasi merupakan suatu bentuk reaksi terhadap kebutuhan manusia yang menimbulkan eksistensi dalam diri manusia yaitu keinginan terhadp sesuatu yang belum terpenuhi dalam hidupnya sehingga terdorong untuk melakukan tindakan guna memenuhi dan memuaskan keinginannya.   Dengan tingkat penghargaan yang diberikan oleh sekolah kepada guru-guru dalam menjalankan tugasnya secara memadai sesuai tingkat profesionalisme yang dimiliki akan menjamin ketenangan guru  sebagai pendidik dan pengajar. Imbalan yang diterima guru tidak harus bersifat ekonmois belaka, tetapi juga dalam bentuk lain misalnya ucapan, piagam atau yang lainnya. Dengan adanya penghargaan baik dalam bentuk prestasi, terutama dalam menjalankan tugasnya akan dapat meningkatkan motivasi kerja. 
Motivasi kerja guru merupakan motivasi yang menyebabkan seorang guru bersemangat dalam mengajar karena telah terpenuhi kebutuhanannya. 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. Pemenuhan kebutuahn tersebut berkaitan dengan kepuasan kerja, dimana antara harapan guru terpenuhi oleh kenyataan yang diberikan organisasi. Disinilah pentingnya kepala sekolah selaku manajer untuk dapat menganalisa dalam memenuhi kepuasan guru, sebab kepuasan guru berkaitan dengan produktivitas kerja guru. Dari uraian tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa, diduga ada hubungan positif antara motivasi kerja guru dengan kepuasan kerja guru dalam menjalankan tugasnya. Dengan perkataan lain makin tinggi motivasi kerja maka makin tinggi pula kepuasan kerja guru.
       
Dikemukakan oleh Schermerhorn yang dikutip oleh Hariandja (2002:346) dalam (Farida Laisouw, 2008:29) menjelaskan bahwa   “motivasi bermanfaat untuk meningkatkan  kinerja guru.”  Timpe (2002:25) menjelaskan bahwa “dengan adanya pemberian motivasi dapat menjadi faktor utama yang dapat membantu meningkatkan produktivitas kerja dalam rangka memperbaiki kondisi organisasi.” Sedangkan menurut Flippo (1996) menyatakan “semakin tinggi motivasi yang dimiliki seseorang semakin cepat dampaknya terhadap perilakunya dalam menjalankan tugas-tugas yang menjadi kewajibannya.” Dengan kinerja guru yang meningkat pada akhirnya menimbulkan suatu energi   organisasi untuk mengarah terhadap peningkatan kualitas dan kompetensi lulusan.  Dalam penelitian ini, kompetensi lulusan merupakan  output lulusan yang berkualitas memiliki pengetahuan yang baik, mental yang baik, moralitas yang baik dan ketahanan hidup yang baik.  
Keberhasilan pembelajaran diukur dengan tercapainya kompetensi lulusan yang berkualitas. Sekolah sebagai suatu organisasi yang di   dalamnya terdapat personal guru perlu dikembangkan motivasi kerja.  Motivasi kerja dimaksud adalah suatu dorongan mental yang muncul dari dalam dan dari luar diri guru untuk melaksanakan tugas. Pentingnya motivasi karena motivasi ada hal-hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung  pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberikan.  
Kinerja guru yang optimal akan tercapai jika mempunyai motivasi kerja yang tinggi dalam bekerja. Tanpa adanya motivasi berprestasi yang timbul dari dalam diri guru itu sendiri ini mustahil kinerja guru akan tercapai, karena adanya motivasi berprestasi ini akan mendorong seorang guru untuk meningkatkan prestasi sebagai perwujudan dari kebanggaan dan peningkatan karir. 
Dari uraian tersebut diduga terdapat hubungan yang positif antara motivasi kerja  dengan kinerja guru. Atau dengan kata lain semakin tinggi motivasi kerja guru maka semakin tinggi pula kinerja guru. Pada akhirnya, ada umpan balik antara “motivasi sebagai landasan untuk menilai kinerja guru.” (Rochmawati dan Siti Rahayu, 2009:347). 
6) Pengaruh Kompetensi Guru terhadap Kinerja Guru
        Kualitas kegiatan belajar atau proses belajar mengajar sangat dipengaruhi oleh kemampuan yang dimiliki guru. Dengan demikian keberhasilan atau kualitas pendidikan sangat bergantung pada faktor kualitas kinerja guru. Kinerja guru  pada dasarnya merupakan refleksi   dari kualitas proses pembelajaran dan juga kualitas   hasil  belajar  yang    dilaksanakan di sekolah. Tingginya kinerja guru akan memberikan efek positif terhadap pencapaian tujuan pendidikan, dalam hal ini adalah  tercapainya tujuan mencerdaskan kehidupan bangsa. Sedangkan rendahnya kinerja guru baik secara kualitas maupun kuantitas akan berakibat pada rendahnya kualitas hasil belajar siswa dan juga kualitas hasil pendidikan. 

         Masalah   kinerja   guru   apabila   tidak   segera   diantisipasi   akan   berpengaruh terhadap efektivitas pelaksanaan kegiatan belajar mengajar yang dilakukan. Untuk meminimalisir   permasalahan   kinerja   guru   perlu   dilaksankannya   penilaian   yang berkala   tentang   kompetensi   guru.   Begitu   pentingnya  kualitas   kinerja   guru   bagi keberhasilan   pendidikan,   maka   peningkatan   kinerja   guru   harus   terus   dilakukan baik dari segi kompetensi yang meliputi pengetahuan, wawasan, kreativitas, serta disiplin sehingga kegiatan belajar mengajar di sekolah dapat berlangsung dengan baik, berdaya guna dan berhasil guna. Dalam   realitanya   semangat   dan   kesadaran   untuk   menumbuhkembangkan diri   (kepribadian)    dan   keprofesian    itu  tidak  selalu  terjadi  dengan    sendirinya (secara intrinsik),   melainkan harus   diciptakan    iklim   yang    mendorong dan memaksa pengembangan suatu profesi itu dari lingkungannya (ekstrinsik). 

       
Dengan meningkatnya kemampuan seorang guru dalam  melaksanakan tugas   dan  peranannya   baik  di  sekolah  maupun   di  luar  sekolah  maka  dengan sendirinya akan meningkat pula kinerja guru tersebut. Kaitan antara kompetensi dan kinerja dapat dicermati dari beberapa pendapat sebagai berikut :  
1. Menurut Syah (2000:132) kompetensi merupakan “kemampuan, kecakapan, keadaan berwenang, atau memenuhi syarat menurut ketentuan hukum.”  
2. Menurut Robbins (2001:37) menyebutkan bahwa “kompetensi sebagai ability, yaitu kapasitas seorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.” Robbins (2001:37) menambahkan “seseorang yang memiliki kemampuan intelektual dan kemampuan fisik yang baik dapat melaksanakan tugas-tugas secara baik.”
3. Menurut Baso (2003) “kompetensi merupakan suatu uraian keterampilan, pengetahuan dan  sikap  yang  utama  diperlukan  untuk  mencapai  kinerja  yang  efektif  dalam  pekerjaan.”
Dari ketiga pernyataan di atas, dapat tersirat arti pentingnya kompetensi bagi peningkatan kinerja. Semakin baik kompetensi guru maka kinerja guru semakin baik pula.  Lebih lanjut menurut Natawijaya (2002) menekankan “pentingnya kinerja terpadu seorang guru dalam melaksanakan profesinya.” Kompetensi professional guru akan memadai jika ditopang oleh kompetensi personal dan sosial yang baik sehingga mengantarkannya pada pembelajaran dan pengajaran yang baik. Menurut Widyoko (2008:7) menjelaskan bahwa tanpa memiliki kompetensi yang baik seorang guru tidak akan mungkin dapat memiliki kinerja yang baik. Oleh karena itu, kinerja guru merupakan perwujudan kompetensi guru yang mencakup kemampuan dan motivasi untuk menyelesaikan tugas dan motivasi untuk berkembang. Sementara menurut Suhaeli (2011:215) dalam penelitiannya menjalaskan bahwa kinerja guru berkenaan dengan penguasaan context knowledge, behavior skill dan human relationship skill sebagai akibat dari penguasaan standar kompetensi guru. 
Kinerja yang optimal yang dilakukan oleh guru atas kompetensi yang dimiliki oleh guru meliputi kompetensi pedagogik, kepribadian, professional dan sosial. Dan kinerja guru dapat diukur dengan berbagai indikator kompetensi (Supraptono, 2008:213).

7) Pengaruh Kinerja Guru terhadap Kompetensi Lulusan

Pendidik pada saat  pertama kali melaksanakan pembelajaran       biasanya selalu menjadi pusat informasi dan pengetahuan, proses pembelajaran bersifat satu arah dari guru pada siswa, semakin bertambah pengalaman mengajar, maka guru harus mulai berpikir dan mengetahui semua hal tentang pembelajaran, mulai dari menganalisis konten materi pembelajaran diruntut dari kurikulum sampai perumusan rencana pembelajaran, sarana dan prasarana pendukung pembelajaran, kondisi   siswa, kondisi kelas, metode dan model pembelajaran yang digunakan, instrumen pengukuran keberhasilan pembelajaran yang dilakukan siswa, evaluasi, dan remedial. 

Kinerja guru adalah hasil kerja yang dicapai oleh guru sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing yang didasari pada pengetahuan, sikap, keterampilan, dan motivasi dalam pelaksanaan tugas. 

Hasil penelitian Sihombing menemukan bahwa kinerja guru akan berjalan efektif bila diawali dari aspek kemampuan dasar yang harus dimilikinya yang sering disebut sebagai “kompetensi guru” (Sihombing, 2010:2). 
Kajian yang dilakukan oleh Widiyanto dan Utaminingsih (2010) mengidentifikasi faktor-faktor yang membentuk kompetensi lulusan, di antaranya adalah seluruh komponen pendidikan yang dapat dirinci sebagai berikut: input, proses, output dan outcomes. Semua komponen sistem pendidikan dapat mempengaruhi pembentukan kompetensi lulusan, tetapi tidak semuanya dianggap berpengaruh terhadap kompetensi lulusan. Faktor yang dianggap sangat berpengaruh adalah : kurikulum, sarana prasarana, siswa, guru, dan tempat prakerin. Penjelasan guru tersebut adalah guru yang memiliki kesiapan dan kinerja yang mampu memberikan pembelajaran melalui teori maupun praktek.
      Lebih lanjut Hughes dalam Marsh (2008:2) “jadilah guru yang baik pada saat melaksanakan pembelajaran, yaitu yang bisa membangun suasana yang menyenangkan, hangat, memperhatikan aspek    kemanusian serta mengetahui semua hal yang dilaksanakan siswa pada saat melaksanakan pembelajaran.” Guru itu harus optimis dan realistis, yaitu yang memiliki sifat-sifat sebagai berikut.                                        
1) Harus memiliki kemampuan intelektul dalam memahami                 setiap   perubahan atau perkembangan siswa. 
2) Harus energik dan yakin dari setiap ide yang digagasnya. 
3) Mengakui kelemahan dan cara mengeleminirnya. 
4) Tidak pernah berhenti untuk mengembangkan kemampuan diri   dan mengembangkan kemampuan anak (Marsh, 2008:3). 

Pembelajaran yang dilakukan guru tidak hanya penyampaian pengetahuan yang   bersifat   satu   arah,   tetapi   merupakan   proses   komunikasi, yaitu kapan guru melakukan pembelajaran,        mengkomunikasikannya pada siswa, memotivasi, mendorong siswa untuk mengkomunikasikannnya dengan siswa lain, mendorong siswa untuk   pandai   menyampaikan   opini/gagasan   tentang   sesuatu, harapan dan kecemasannya, apa yang mereka rasakan, dan bagaimana mereka merensponnya. Guru harus berinteraksi dengan siswa dan berinteraksi dengan siswa lainnya. Sementara itu menurut Lortie dalam Marsh (2008:3) “guru pada saat melaksanakan pembelajaran harus memberikan kepuasaan yang   optimal pada setiap siswa.” “Guru harus yakin bahwa setiap siswa punya   potensi untuk berkembang kearah yang lebih baik”. (Kennedy dan Hui dalam Marsh (2003:3).
Selain harus memiliki kemampuan dalam bidang pembelajaran (kompetensi profesional), guru harus memiliki kompetensi personal.    Menurut Mosley dalam Marsh (2008:3) aspek personality yang harus dimiliki guru sebagai berikut. 

1)    Berempati terhadap siswa 
2)    Respek terhadap tiap individu                                       

3)    Mempunyai sikap positif 

4)    Mudah ditemui pada saat siswa membutuhkan 

5)    Punya rasa humor. 

Selain   itu   guru   harus   memiliki   aspek   profesionalisme,   yaitu (1) punya kemampuan yang baik dalam berorganisasi, (2) pandai menjalin hubungan dengan staf, orang tua dan siswa, (3) kemampuan mengapresiasi. Proses pembelajaran yang dilakukan guru dipengaruhi      oleh   beberapa faktor.  Faktor-faktor itu menurut Cruickshank et.  Al dalam Marsh (2008:3-4) sebagai berikut.

1) Personal karakter, yaitu jenis kelamin, usia, pengalaman kerja dan personaliti.

2) Pengalaman kerja, persiapan mengajar dan kemampuan       menguasai materi pelajaran.

3) Konteks, yaitu konteks yang akan diajarkan, jumlah siswa,      rencana  pembelajaran dan perlengkapan mengajar.

Lebih   lanjut   menurut   O’Brien   &   Goddard   (2006:28)   faktor-faktor   yang membantu guru dalam melaksanakan pembelajaran di kelas sebagai berikut.

1) Pengalaman   guru   pada   saat   menyampaikan   materi   pembelajaran   dan   kondisi siswa     pada   masa     sebelumnya,      sebagai    bahan     kajian   intropeksi     untuk   lebih meningkatkan proses pembelajaran di masa mendatang.

2) Guru   mentor   sebagai   mitra   proses   pembelajaran   yang  bisa   membantu   guru pada saat mengalami masalah.

3) Team teaching.

4) Kemampuan memecahkan masalah pada masa sebelumnya. 

          Supaya   hasil   pembelajaran   yang   dilakukan   guru   efektif   dan   efesien, hal-hal yang harus diperhatikan guru sebagai berikut.  
1) Punya kemampuan menganalisis kondisi pertumbuhan dan    perkembangan  siswa, sehingga   materi   pembelajaran,   metode   dan model pembelajaran   yang akan digunakan, pemilihan sumber daya yang dapat mendukung keberhasilan proses pembelajaran       (sarana dan prasarana), proses pembelajaran termasuk didalamnya pengaturan dan pengelolan kondisi kelas serta    bentuk evaluasi untuk mengukur keberhasilan belajar siswa     harus disesuaikan dengan perkembangan umur siswa. 

2) Meningkatkan kemampun guru dalam melaksanakan        pembelajaran, sebagai upaya untuk membangun guru yang profesional. 

3) Pelaksanaan proses pembelajaran yang dilakukan oleh guru,   harus   kondusif dalam   suasana   yang   menyenangkan,   hangat,   tertib,   disiplin, memperhatikan aspek kemanusian, mengetahui semua hal yang dilaksanakan siswa pada saat melaksanakan pembelajaran serta menyesuaikan dengan tingkat perkembangan  anak.

4) Kemampuan melaksanakan evaluasi untuk mengukur         keberhasilan pembelajaran yang telah dilakukannya, serta menentukan tindak lanjut sebagai upaya perbaikannnya.   
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2.4  Hipotesis Penelitian

Hipotesis pada penelitian ini terbagi ke dalam 2 bagian yaitu hipotesis deskriptif dan verifikatif. Pada hipotesis deskriptif tidak dilakukan pengujian secara statistik, namun hanya dianalisis melalui nilai distribusi frekuensi, persentase, nilai rata-rata dan standar deviasi. Sedangkan hipotesis verifikatif dilakukan pengujian statistic dengan menggunakan analisis jalur (path analysis), uji t dan uji F. 

Hipotesis 1 : Kompetensi kepala sekolah MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat termasuk dalam kategori baik. 

Hipotesis 2 : Motivasi kerja guru MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat termasuk dalam kategori baik.  
Hipotesis 3 : Kompetensi Guru MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat termasuk dalam kategori baik.  
Hipotesis 4 : Kinerja Guru MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat termasuk dalam kategori baik. 
Hipotesis 5 : Kompetensi Lulusan sekolah MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat termasuk dalam kategori baik.  
Hipotesis 6 : Kompetensi Kepala Sekolah berpengaruh terhadap Kinerja Guru MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat.
Hipotesis 7 :  Motivasi Kerja Guru berpengaruh terhadap Kinerja Guru MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat.
Hipotesis 8 : Kompetensi Guru berpengaruh terhadap Kinerja Guru MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat.
Hipotesis 9 : Kompetensi Kepala Sekolah, Motivasi Kerja Guru dan  Kompetensi Guru  berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Guru MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat.
Hipotesis 10 : Kinerja Guru berpengaruh terhadap Kompetensi Lulusan siswa MTs Negeri di WKPP III Provinsi Jawa Barat.
28
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