






























dinamika kemajuan pendidikan nasional. Semua unsur guru perlu 

dilibatkan menuju proses pembentukan guru professional baik 

secara kuantitas dan kualitas. Selanjutnnya Darin sebagaimana 

dikutip Mustofa (2007) mengatakan bahwa profesionalisme tenaga 

kependidikan dan guru masih kurang terutama dalam bidang 

keilmuannya. Misalnya guru IPS bisa mengajar Bahasa Indonesia 

atau guru Biologi bisa mengajar Fisika atau Kimia. Ataupun. 

Profesionalisme dan mutu guru belum sesuai harapan. Banyak 

diantara guru dan tenaga pendidik yang menyampaikan materi yang 

tidak berkualitas bahkan keliru sehingga mereka kurang mampu 

me1;1yelenggarakan dan menyajian pendidikan yang berkualitas 

tinggi. 

B. Manajemen Peningkatan Profesionalisme dan Kinerja Guru

Kepala sekolah sebagi manajer di sekolah perlu melakukan 

upaya untuk meningkatkan profesionalisme guru. Hal itu bisa 

dilakukan melalui beberap hal di antaranya adalah; dengan 

meningkatkan kualifikasi pendidikan guru yaitu melanjutkan studi, 

supervisi pengajaran, mengikuti kegiatan Musyawarah Guru Mata 

Pelajaran (MGMP), diklat, seminar dan sebagainya. Pahrudin 

(2015) menjelaskan, peran guru dalam meningkatkan mutu 

pendidikan memerlukan sikap inovatif, karena inovasi pendidikan 

sangat besar perannya dan menentukan bagi keberhasilan 

peningkatan kualitas pendidikan melalui pengembangan inovasi 
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sangat penting bagi keefektifan, karena definisi keefektifan ini 

mengacu kepada pencapaian tujuan. Mulyasa (2006) keefektifan 

berkaitan dengan pencapaian unjuk kerja secara maksimal, dalam 

arti pencapaian target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan 

waktu. Keefektifan merupakan suatu ukuran yang memberikan 

gambaran seberapa jauh target dapat dicapai. Pengertian 

keefektifan ini lebih berorientasi kepada keluaran sedangkan 

penggunaan masukan kurang menjadi perhatian utama. 

Adapun perencanaan menurut Robbin (1994), adalah proses 

yang mencakup penentuan sasaran, penentuan strategi, dan 

pen
,
gembangan rencana untuk mengukur kegiatan. Notoatmodjo 

(2003), perencanaan adalah inti manajemen karena semua kegiatan 

organisasi yang bersangkutan didasarkan pada rencana tersebut. 

Dengan perencanaan itu memungkinkan para pengambil keputusan 

untuk mengambil sumber daya mereka secara berdaya guna dan 

berhasil guna. Perencanaan merupakan salah satu syarat mutlak bagi 

setiap kegiatan dan proses administrasi, sebab tanpa adanya suatu 

perencanaan pelaksanaan kegiatan akan banyak mengalami kesulitan 

dan bahkan kegagalan dalam mencapai tujuan yang diinginkan. 

Perencanaan diperlukan sebagai kerangka berfikir ke depan 

mengenai jalannya kegiatan dengan betul-betul mengenai segala 

faktor yang tersangkut, dan ditujukan kepada sasaran tertentu dan 

dapat diukur. Purwanto (1987) lebih jauh menjelaskan: 
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Keengganan melepaskan tujuan alternatif, Ketakutan akan 

kegagalan, Minimnya pengetahuan tentang organisasi, Minimnya 

pengetahuan tentang lingkungan serta Kurangnya rasa percaya diri. 

B. Proses Perencanaan.

Dalam perencanaan terkandung suatu aktifitas tertentu 

yang saling terkait agar bisa meraih tujuan yang sudah ditetapkan. 

Menurut Allen (1995), perencanaan terdiri dari aktivitas-aktivitas 

yang dioperasikan oleh seorang manajer untuk berpikir ke depan 

dan mengambil keputusan-keputusan saat ini, yang memungkinkan 

untuk mendahului serta menghadapi tantangan pada waktu 

mendatang. 

Dharma (2004), perencanaan yang baik meliputi langkah

langkah berikut; mengidentifikasi tujuan, menetapkan sasaran, 

menyusun rencana pelaksanaan, menetapkan spesifikasi standar 

pengendalian, dan meninjau ulang rencana pelaksanaan. Untuk 

merancang suatu perencanaan hams memberikan kesempaatan 

yang cukup untuk berdiskusi "brainstorming", mengutarakan 

perasaan dan sikap, menyampaikan informasi, mengidentifkasi 

kebutuhan dan harapan, dan memecahkan selisih pendapat. 

Kegiatan tersebut penting artinya untuk mendapatkan masukan 

yang berharga selama proses perencanaan berlangsung. Massofa 
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semua teori orgamsas1 mempakan teori pengelolaan. 

Pengorganisasian memiliki fokus primer meliputi tindakan 

mendeterminasi, apa yang hendak dilakukan para individu dalam 

suatu organisasi, dan bagaimana upaya individual yang hams 

dikombinasikan dengan upaya terbaik agar memberikan 

sumbangan pada pencapaian target keorganisasian. 

Certo (1994), menyampaikan pandangan tentang lima macam 

langkah utama dalam proses pengorganisasian yakni ; ( 1) 

melakukan refleksi pada rencana dan target, (2) menetapkan tugas

tugas utama, (3) membagikan tugas-tugas utama menjadi tugas

tugas perbagian (subtasks), (4) memanfaatkan sumber-sumber 

daya, dan pedoman-pedoman tugas-tugas perbagian, (5) melakukan 

evaluasi pada hasil-hasil dari rencana pengorganisasian yang sudah 

dilakukan. 

Dole, dalam Stoner (1989), pengorganisasian meliputi suatu 

kegiatan yang dilakukan dengan proses multi langkah yaitu : (1) 

merinci selumh pekerjaan yang hams dilaksanakan untuk mencapai 

tujuan organisasi, (2) membagi beban kerja dalam aktifitas-aktifitas 

yang secara logis dan menyenangkan dapat dilakukan oleh 

seseorang atau sekelompok orang, (3) mengkombinasi pekerjaan 

anggota pemsahaan dalam earn yang logis dan efisien, (4) 

penetapan mekanisme untuk mengkoordinasi anggota-anggota 

orgamsas1 dalam suatu kesatuan yang harmonis, ( 5) memonitor 
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setiap orang di dalam organisasi memahami siapa yang bertugas 

dan bertanggung jawab kepada siapa, apa yang dilakukannya, 

bilamana dilakukan, di mana melakukan, bagaimana melakukan, 

dan bagaimana biayanya (siadibiya). 

Tery (1968) mengatakan bahwa tujuan pengorganisasian 

adalah untuk membimbing manusia-manusia bekerjasama secara 

efektif. Seorang manajer harus tahu kegiatan-kegiatan mana yang 

perlu ditangani, siapa-siapa yang membantu dan siapa-siapa yang 

dibantu, jalur komunikasi, liku-liku pekerjaan yang harus diikuti, 

keterangan antar pribadi pegawai dan antar kelompok kerja dan 

tugas dari kelompok kerja masing-masing. Fayal (1949) 

mengidentifikasi prinsip-prinsip pembagian pekerjaan sebagai 

berikut; (1) persiapkanlah dan laksanakanlah rencana operasi dengan 

cermat, (2) organisasikan faktor-faktor manusia dan material 

sedemikian rupa, hingga mereka konsisten dengan sasaran-sasaran, 

sumber-sumber daya dan tuntutan-tuntutan organisasi yang 

bersangkutan, (3) tetapkanlah sebuah otoritas pemimpin tunggal yang 

energik seerta kompeten, (4) rumuskanlah keputusan-keputusan yang 

tepat, khas serta jelas, (5) rumuskan tugas-tugas dan kewajiban

kewajiban para karyawan dengan jelas, (6) rangsanglah inisiatif dan 

tanggung jawab, (7) berikanlah imbalan yang layak dan cocok untuk 

jasa-jasa yang diberikan, (8) gunakanlah sanksi-sanksi terhadap 

kesalahan-kesalahan dan kekeliruan-kekeliruan mereka, (9) 
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atar guru dengan kepala sekolah, guru dengan sesama guru lainnya, 

kepala sekolah dan staf admimnistrasi lainnya dalam organisasi 

sekolah. Abizar (1988), komunikasi yang berlangsung dalam 

organisasi pendidikan hendaknya bersifat hubungan interpersonal 

yakni hubungan yang didasarkan atas komponen-komponen yang 

saling mempengaruhi satu sama lain dan membentuk keseluruhan 

sebagai analisis. Dalam hubungannya dengan komunikasi 

interpretasi semuanya bersumber dari konsep diri. Terdapat saling 

hubungan antara konsep diri dengan apa yang orang lain pikirkan 

mengenai kita. Kita memprosentasikan diri pada orang lain, dan ini 

me,mpengaruhi impresi orang terhadap kita, sesuai dengan yang 

pada langkah selanjutnya reaksi orang terhadap kita sesuai dengan 

impresinya, mempengaruhi konsep kita tentang diri. 

Atas dasar peran timbal balik tersebut, komunikasi 

interpersonal fungsinya adalah konsensus mengenai konsep diri 

strukturnya adalah hubungan kerjasama. Rogert (dalam 

Muhammad, 1988) mengemukakan hubungan interpersonal bisa 

terjadi secara efektif jika kedua belah pihak bisa niemenuhi 

kondisi berikut; (a) bertemu langsung secara personal, (b) empati 

pada pribadi lain secara tepat, ( c) menghargai sesama, bersifat 

positif serta waj ar tanpa menilai, ( d) menghayati pengalaman 

sesama dengan sungguh-sungguh, empati pada sesama dan 

bersikap menerima, (e) merasa saling menjaga iklim yang 
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mendukung, keterbukaan dan mengurangi gangguan yang berarti, 

(f) memperkuat perasaan aman pada yang lain dan

memperlihatkan tindakan percaya penuh. 

Pace dan Boren (1973), mengemukakan cara-cara untuk 

meyempurnakan hubungan interpersonal menjadi sempurna apabila 

kedua belah pihak memahami standar berikut; (a) mengembangkan 

pertemuan dan mengkomunikasikan perasaan personal pada sesama 

secara langsung, (b) mengkomunikasikan pemahaman empati 

dengan pribadi orang lain secara tepat melalui keterbukaan diri, ( c) 

mengkomunikasikan kehangatan pemahaman positif melalui gaya 

mendengarkan dan berespon tentang orang lain, ( d) 

mengkomunikasikan penerimaan dan keaslian sesama melalui 

ekpresi penerimaan verbal dan non verbal, ( e) berkomunikasi 

dengan wajar, ramah tamah, menghargai sesama secara positif 

melalui respon yang tidak menilai, (f) mengkomunikasikan iklim 

yang mendukung dan keterbukaan melalui konfrontasi 

membangun, (g) berkomunikasi guna menciptakan kesamaan arti 

melalui respon yang relevan dan negosiasi arti. 

Berdasarkan hubungan interpersonal dalam organisasi 

sekolah, maka kepala sekolah dapat mengembangkan antara lain; 

(a) saling keterbukaan para guru sebagai tenaga profesional, (b)

memahami dan berespon secara positif mengenai perasaan orang 

lain, ( c) melakukan hubungan kerja sama dengan penuh 
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memanfaatkan sumber-sumber daya yang dimiliki secara optimal. 

Semakin besar dan luasnya pekerjaan yang harus dikerjakan, 

maka akan semakin banyak pula tenaga kerja yang dibutuhkan. 

Pendelegasian wewenang merupakan hal yang sangat penting 

karena dengan pemberian wewenang seseorang akan mendapat 

kekuasaan (power) dalam rangka pelaksanaan tugasnya. 

Pendelegasian wewenang erat hubungannya dengan pembagian 

pekerjaan. Pekerjaan yang telah ditetapkan berdasakan kreteria

kreteria yang ditetapkan, maka selanjutnya dibagi-bagikan kepada 

staf. 

Pelimpahan wewenang atau delegasi kekuasaan merupakan 

salah satu dari sekian prinsip pokok dalam setiap organisasi. 

Manulang (2005), Kekuasaan atau wewenang merupakan hak 

seseorang untuk mengambil tindakan yang perlu agar tugas dan 

fungsi-fungsinya dapat dilaksanakan sebaik-baiknya. Kekuasaan 

atau wewenang itu terdiri dari berbagai aspek, antara lain 

wewenang mengambil keputusan, wewenang menggunakan sumber 

daya, wewenang memerintah, dan wewenang memakai batas waktu 

tertentu. 

Tery (1968), pendelegasian merupakan suatu faktor yang vital 

di dalam manajemen, karena : (1) Menetapkan hubungan 

organisatoris formal diantara angota-anggota badan usaha, (2) 

Memberikan kekuasaan manajerial, yakni memberi "senjata" kepada 
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pimpinan yang mendelegasikan tugas dan kekuasaan kepada 

bawahannya tidak berarti mendelegasikan pertanggungjawabannya, 

melainkan ia tetap bertangungjawab akan pelaksanaan tugasnya 

dengan sebaik-baiknya. 

Dalam hubungannya dengan organisasi pendidikan, Usman 

(2006), mengatakan, wewenang merupakan hak yang diserahkan 

pada seseorang di organisasi guna mengambil keputusan, sedang 

tanggung jawab merupakan kewajiban seseorang guna 

melaksanakan tugasnya. Seorang kepala sekolah bisa melimpahkan 

wewenang kepada bawahan yang telah ditunjuk, akan tetapi 

melimpahkan tanggung jawabnya pada bawahan tidak boleh 

misalnya kepada wakil kepala sekolah, guru dan karyawan. 

Wewenang diberikan kepada bawahan agar mempunyai peluang 

untuk berprestasi, mampu mengambil keputusan secara mandiri, 

meningkatkan motivasi dan partisipasi bawahan karena telah 

mendapat kepercayaan dan penghargaan atasannya. 

Berikut ini dapat dijelaskan bahwa dalam sebuah organisasi 

sekolah dijumpai berbagai macam dan jenis pekerjaan. Jumlah, 

macam, dan jenis pekerjaan yang ada bergantung kepada 

karakteristik, tingkat kompleksitas, dan besar kecilnya organisasi 

yang bersangkutan. Dengan demikian karena kompleksnya tugas

tugas tersebut, agar guru bisa bekerja secara profesional, maka 

kepala sekolah dapat merumuskan macam, jenis, dan jumlah 
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13A13 IV 

Mc:9TIVASI KERJA 

A. Konsep Motivasi

Agar mempermudah pemahaman mengenai motivasi, perlu 

dibedakan pengertian motif, motivasi kerja dan motivasi. Menurut 

Nawawi sebagaimana dikutip Firmandari (2014), motivasi 

(motivation) berasal dari motif (motive) yang berarti alasan, 

dorongan, maupun sebab seseorang melakukan sesuatu. Motivasi 

merupakan kondisi yang menyebabkan atau mendorong seseorang 

melakukan perbuatan atau kegiatan, yang berlangsung dalam 

keadaan sadar. Jika motivasi dihubungkan dengan pegawai atau 

karyawan, maka motivasi merupakan dorongan pada diri pegawai 

dan lingkungan, yang kemudian diaplikasikan pada kinerja 

karyawan di perusahaan, untuk mencapai tujuan, baik untuk dirinya 

ataupun perusahaan. 

Siswanto (1989) mengatakan, motivasi bisa diartikan sebagai 

keadaaan mendorong kegiatan, memberikan energi, menyalurkan, 

dan mengarahkan perilaku pada arah mencapai kebutuan yang bisa 

mengurangi ketidak seimbangan atau memberi kepuasan. Motivasi 

merupakan kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi guna 
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pekerjaannya. Semakin besar motivasi individu sebagai karyawan 

bisa meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Selanjutnya Murty 

dan Hudiwinarsih sebagaimana dikutip Nurcahyani dan Andyani 

(2016), kurangnya motivasi kerja yang berasal dari pimpinan 

perusahaan untuk karyawan bisa menghambat kinerja karyawan 

dan suasana kerja menjadi tidak kondusif. Motivasi bisa 

mendorong karyawan tekun dalam bekerja, serta disiplin kerja 

sehingga bisa tercapai tujuan perusahaan yakni menciptakan 

suasana kondusif pada lingkungan kerja. Setiap karyawan tidak 

semua bersedia mengerahkan kemampuannya secara optimal, 

sehingga diperlukan dorongan dari pihak luar seperti suatu 

komunikasi intensif agar bisa memunculkan motivasi kerja baik 

antara pimpinan dengan karyawan ataupun pada sesama karyawan. 

Motivasi adalah salah satu faktor penentu keefektifan kerja. 

Challahan dan Clark (1988), mengemukakan bahwa motivasi 

merupakan tenaga penarik atau pendorong yang menjadi penyebab 

tingkah laku pada tujuan tertentu. Berdasarkan pendapat tersebut, 

dapat ditemukan bahwa motivasi adalah suatu bagian te'rpenting 

dalam lembaga. Tenaga kependidikan akan bekerja dengan 

sungguh-sungguh dan profesional apabila memilki motivasi yang 

tinggi. 
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B. Teori-Teori Motivasi

Keberhasilan suatu organisasi atau lembaga dipengaruhi 

beberapa faktor, baik faktor dari dalam maupun dari lingkungan. 

Motivasi merupakan faktor dominan yang dapat menggerakkan 

faktor lainnya pada efektifitas kerja. Sehubungan dengan itu 

Mataheru (1985), mengatakan: "Para ahli berpendapat bahwa kunci 

utama performansi pada motivasi untuk bekerja." Motivasi tinggi 

dari kepala sekolah bisa menuntut prestasi kerja tinggi, prestasi 

kerja tinggi akan membuat guru merasa puas, dan kepuasan ini 

terlihat dari sikap guru saat melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya. 

Motivasi mula-mula muncul karena kebutuhan yang belum 

terpuaskan (Unsatisfied need) kemudian menimbulkan ketegangan 

(tension). Ketegangan tersebut berbagai dorongan (drives) yang 

mengantar pada pemilhan tindakan (search behavior), hingga 

kebutuhan terpenuhi secara memuaskan, dan pada akhirnya bisa 

mengurangi ketegangan. Robbins (1984 : 27). Motivasi adalah 

bagian penting pada tiap kegiatan, tanpa motivasi tiak ada kegiatan 

nyata. Berikut ini akan dipaparkan beberapa teori motivasi yang 

dikemukakan para ahli antara lain sebagai berikut: 

a. Teori Hirarki Kebutuhan. Maslow (1954), mengemukakan

motivasi adalah tenaga pendorong dari dalam yang

menyebabkan manusia berbuat sesuatu atau berusaha untuk
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Kepuasan kerja adalah motivator primer, dan menurut teorinya, 

hal itu berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri. Sebaliknya 

ketidakpuasan oleh Herzberg disebut faktor hyegiene pada 

dasarnya berkaitan dengan memuaskan anggota organisasi dan 

menjaga mereka tetap dalam organisasi, dan itu berkaitan 

dengan lingkungan. Kedua kebutuhan itu kalau digabungkan 

terkenal dengan nama Dua Faktor Teori Motivasi Herzberg. 

Faktor-faktor yang berkaitan dengan ketidakpuasan disebut 

faktor pemeliharaan (maintenance) atau kesehatan (hygiene), 

dan meliputi gaji, pengawasan, keamanan kerja, kondisi kerja, 

administrasi, kebijakan organisasi, dan hubungan antar pribadi 

dengan rekan kerja, atasan, dan bawahan di tempat kerja. Untuk 

memelihara atau tetap memiliki pegawai, manajer harus 

memusatkan perhatian pada faktor-faktor kesehatan; namun 

untuk membuat pegawai bekerja lebih keras, manajer harus 

memusatkan perhatian pada motivator. Thoha (1996) teori yang 

dikemukakan oleh Herzberg pada dasarnya sama dengan teori 

yang dikemukakan Maslow. Faktor hygiene bersifat preventif 

dan memperhitungkan lingkungan kerja. Faktor ini tidak 

berbeda jauh dengan susunan bawah hirarki kebutuhan milik 

Maslow. Faktor higinis bisa mencegah ketidakpuasan namun 

bukan penyebab terjadinya kepuasan. Herzberg mengatakan 

bahwa faktor ini tidak bisa memotivasi para karyawan untuk 
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kreatif dengan memaksimalkan segenap kesanggupan kita. 

Ketiga kebutuhan 1m mmp dengan kebutuhan yang 

disampaikan Maslow. Pace dan Faules (2000) mengemukakan, 

konsep kebutuhan ERG ialah bentuk penghalusan sistem 

kebutuhan Maslow, akan tetapi berbeda pada dua spek. Alderfer 

mengatakan bila kebutuhan tidak terpenuhi kategori-kategori 

kebutuhan lainnya masih penting dan harus dipenuhi guna 

mencapai tujuan. Meskipun kebutuhan terpenuhi, kebutuhan 

berlangsung terns karena memberikan pengaruh kuat pada 

pengambilan keputusan. 

Alctualisasi diri 

Peng argaan Maslow 

Rasa Memiliki 

Keamanan 

Fisiologis Fakt01· Kesehatan Motivator Hel'zbel'g 

Gambar 3.1. Tiga Teori Kebutuhan 
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pegawai. Bila seseorang merasa bahwa tingkat kinerja yang 

diharapkan lebih tinggi dari pada yang dapat ia lakukan, 

motivasi untuk melakukanya akan lebih rendah; (4) Kaitkan 

hasil yang diinginkan dengan tingkat kinerja yang diinginkan; 

(5) Pastikan bahwa ganjaran cukup besar untuk rnemotivasi

perilaku yang penting, ganJaran yang sepele, konon, 

menghasilkan usaha yang sepele juga. Orang berkinerja tinggi 

harus menerima lebih banyak ganjaran yang diinginkan dari 

pada orang yang berkinerja rendah serta (6) Ternukanlah sebuah 

sistem ganjaran yang adil, bukan yang sama rata. Orang dan 

organisasi biasanya memperoleh apa yang sepatutnya mereka 

peroleh, bukan apa yang mereka inginkan. Berdasarkan 

beberapa teori motivasi tersebut, pada prinsipnya motif adalah 

hal yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu. 

Bertolak dari pandangan bahwa tidak ada satu model motivasi 

yang sempurna, dalam arti masing-masing rnempunyai 

kelebihan dan kelemahan, para ilmuwan terns rnenerus berusaha 

mencari dan menemukan sistern motivasi yang terbaik, dalarn 

arti menggabungkan berbagai kelebihan model-model tersebut 

menjadi satu model. Siagian (2005), mengatakan terdapat 

kesepakatan di kalangan para pakar bahwa model tersebut ialah 

apa yang tercakup dalam teori yang mengkaitkan imbalan 

dengan prestasi kerj a seorang karyawan. Menurut model m1, 

61 





motivasi dalam dunia kerja sangat penting, pekerja akan lebih giat 

dan tekun jika mempunyai motivasi yang tinggi pada dirinya. 

Pekerja adalah bagian komponen penting pada suatu organisasi 

kerjanya. Motivasi kerja seseorang sangat dipengaruhi oleh 

organisasi kerja. Pendapat Hackman yang dikutip oleh Steer dkk 

(1985), mengemukakan 4 ( empat) komponen penting yang bisa 

meningkatkan motivasi kerja pekerja yakni: a. Dimensi inti 

pekerjaan b. Keadaan kritis suatu pekerjaan menurut kacamata 

psikologis c. Basil kerja serta kepribadian d. Pertumbuhan kuat 

kebutuhan individu. Ada beberapa kesamaan pendapat yang bisa 

diambil yakni motivasi muncul akibat kebutuhan dalam diri 

seseorang harus dipenuhi. Kebutuhan inilah yang menjadi 

pendorong seseorang berbuat ataupun bertingkah laku. Faktor 

dalam atau luar individu berpengaruh pada tinggi rendahnya 

motivasi seseorang. 

Sebagaimana diterangkan diatas, motivasi kerja dalam 

kaitannya dengan lingkungam kerja dapat didefinisikan sebagai 

kondisi yang berpengaruh dalam membangkitkan, mengarahkan, 

dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan 

kerja. Berdasrkan teori motivasi sebagimana diuraikan diatas, 

terutama teori Herzberg yang terkenal dengan nama Dua Faktor 

Teori Motivai Herzberg. Mulyasa (2006), mengemukakan beberapa 

prms1p yang bisa diterapkan untuk memotivasi tenaga 
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kependidikan supaya mau dan mampu melakukan peningkatan 

kinerja, diantaranya; (a) Tenaga kependidikan bisa bekerja lebih 

giat jika kegiatan yang dilakukan menarik, dan menyenangkan. (b) 

Tujuan kegiatan perlu disusun secara jelas dan diinformasikan 

pada tenaga kependidikan agar mereka mengetahui apa tujuan dia 

bekerja. Tenaga kependidikan bisa dilibatkan pada penyusunan 

tujuan tersebut. (c) Tenaga kependidikan wajib diberitahu hasil dari 

pekerjaannya. ( d) Diberikannya hadiah lebih baik dari hukuman, 

akan tetapi hukuman juga diperlukan pada waktu tertentu. ( e) 

Manfaatkan sikap-sikap, cita-cita dan rasa ingin tahu tenaga 

kependidikan. (:I) Usahakan untuk memperhatikan perbedaan 

individual tenaga kependidikan, misalnya perbedaan kemampuan, 

latar belakang dan sikap mereka terhadap pekerjaannya. (g) 

Usahakan untuk memenuhi kebutuhan dari tenaga kependidikan 

dengan cara memberikan rasa aman, memperhatikan kondisi 

fisiknya, menunjukkan bahwa pemimpin memperhatikan mereka, 

mengatur pengalaman sedemikian rupa agar setiap tenaga 

kependidikan pemah mendapat kepuasan dan penghargaan·. 

Menurut Owens (1981) ada dua jenis motivasi yaitu instrinsik 

dan ekstrinsik yang dijelaskan sebagaimana berikut: 

a. Motivasi intrinsik. Motivasi instrinsik adalah motivasi yang

datang dari dalam diri seseorang, misalnya tenaga kependidikan

melakukan kegiatan karena ingin menguasai suatu ketrampilan
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tertentu yang dipandang akan berguna dalam pekerjaannya. 

Whyte (1959), dorongan utama tindakan manusia adalah 

keinginan akan kompetensi. Kompetensi merupakan 

kemampuan mengendalikan faktor-faktor lingkungan baik faktor 

fisik muapun fakor sosial. Orang-orang yang memiliki motif ini 

tidak ingin menunggu terjadinya hal-hal secara pasif; mereka 

ingin dapat mengubah lingkungan clan berusaha mewujudkan 

sesuatu. McCelland (1961) kebutuhan berprestasi merupakan 

motif manusia yang jelas yang dapat dibedakan dari kebutuhan

kebutuhan lain, motif berprestasi ini dapat diidentifikasi clan 

dinilai dalam setiap kelompok. Orang-orang yang bermotivasi 

prestasi adalah bahwa mereka tampak lebih menyukai prestise 

pribadi dari pada ganjaran keberhasilan. Bukan berarti bahwa 

mereka menolak ganjaran, tetapi ganjaran itu tidak sepenting 

pencapaian hasil itu sendiri. Mereka lebih merasa puas 

memperoleh keberhasilan dalam memecahkan masalah yang 

sukar dari pada pujian yang diterima. Bagi orang-orang yang 

bermotivasi prestasi, uang hanya bernilai sebagai ukuran 

prestasi mereka. U ang merupakan alat bagi mereka untuk 

menilai kemajuan clan membandingkan prestasi mereka dengan 

prestasi orang lain. Mulyasa (2006), mengatakan bahwa 

motivasi instrinsik pada umumnya lebih menguntungkan karena 

biasanya dapat bertahan lebih lama. Motivasi instrinsik muncul 
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dari dalam diri tenaga kependidikan, sedang motivasi ekstrinsik 

dapat diberikan oleh manajer dengan jalan mengatur kondisi dan 

situasi yang tenang dan menyenangkan. Dalam kaitan ini 

manajer dituntut untuk memiliki kemampuan memotivasi tenaga 

kependidikan agar mereka mau dan mampu mengembangkan 

dirinya secara optimal. Guru saat berkedudukan menjadi 

karyawan atau pekerja memerlukan pula lima kebutuhan 

berdasarkan teori Maslow. Akan tetapi yang paling penting 

adalah motivasi yang berasal dari dirinya sendiri (motivasi 

instrinsik), sebagaimana pendapat Terry yang dikutip oleh · 

:Winardi (1977), bahwa motivasi paling berhasil merupakan 

pengarahan diri sendiri yang dilakukan pekerja itu sendiri. 

Keinginan atau dorongan harus datang dari diri individu itu 

sendiri dan bukan kekuatan dari luar yakni dari orang lain. 

b. Motivasi Ekstrinsik. Motivasi ekstrinsik didapat dari lingkungan

luar seseorang, misalnya keinginan bekerja tenaga kependidikan

karena ingin pujian atau memperoleh hadiah dari manajer atau

pem1mpmnya. Barnard dalam Steers (1980), seseorang

cenderung ikut pada kegiatan organisasi terbatas pada anggapan

tentang imbalan bekerja yang mereka terima sama dengan usaha

(kontribusi) yang mereka berikan. Karena itu motivasi serta

sasaran seseorang dalam bekerja merupakan faktor penting

untuk memahami tingkah laku manusia serta prestasi organisasi.
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Berdasarkan endapat ini seseorang mempunyai motif tertentu 

saat bekerja di suatu orgamsas1 dengan anggapan, 

kebutuhannya bisa terpenuhi melalui organiasi. Hersey dan 

Blanchard (1982), melaporkan basil penelitian yang dilakanakan 

secara ekstensif tentang insentif bayaran oleh Whyte, dalam 

penelitian tersebut Whyte telah menemukan fakta bahwa uang, 

alat motivasi terpercaya sejak lama, bukanlah sehebat yang 

diduga, khususnya bagi karyawan produksi. Meskipun para 

karyawan berkeinginan meningkatkan posisi keuangan mereka, 

tetapi masih banyak pertimbangan lainnya, seperti pendapat 

rekan sekerja, kebetahan dan kesenangan mereka dalam 

pekerjaan, jaminan jangka panjang, yang menyebabkan mereka 

tidak memberikan tangapan langung, otomatis, dan positif 

terhadap program insentif. Menurut Gellerman (1968), 

karakteristik uang yang paling subtle dan penting adalah 

kuasanya sebagai suatu simboL Kuasa uang yang paling jelas 

adalah nilai pasarnya (market value), yaitu hal-hal yang dapat 

dibeli dengan uang bukan uang itu sendiri yang memberinya 

nilai, tetapi kuasa simbol uang tidak terbatas pada nilai 

pasamya. Karena uang tidak memiliki arti instrinsik, maka uang 

dapat mewakili hampir setiap kebutuhan yang diinginkan 

seseorang. Dengan kata lain, uang dapat berarti apa saja yang 

diinginkan orang. Manulang (2005), dalam memberikan 
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motivasi kepada pegawai haruslah diselidiki daya perangsang 

mana yang lebih ampuh untuk diterapkan dan lebih ditekankan. 

Dalam garis besarnya, jenis-jenis insentif itu dapat digolongkan 

ke dalam tiga golongan yaitu ; material incentive, semi matrial 

incentive, dan nonmaterial intencive. Segala daya perangsang 

yang dapat dinilai dengan uang, termasuk ke dalam material 

incentive, sebaliknya semua jenis perangsang yang tidak dapat 

dinilai dengan uang termasuk dalam jenis motivasi yang 

nonmaterial incentive. Seluruh jenis-jenis perangsang yang tidak 

temasuk ke dalam salah satu golongan daya perangsang di atas, 

tergolong ke dalam nonmaterial incentive. Motivasi atau daya 

perangsang ini meliputi imbalan yang layak, kesempatan 

promosi dan pengakuan, kenyamanan lingkungan kerja, 

kebanggaan, keteladanan dan dukungan. Aggraeni mengatakan, 

motivasi kuat sebagai dorongan pada diri pegawai dalam 

melaksanakan tugas sebaik-baiknya agar tercapai tujuan 

kepuasan pegawai. Jika seseorang termotivasi, pegawai 

mencoba kuat akibat adanya motivasi yang berpengaru'h pada 

timbulnya perilaku mengarah pada tujuan dengan penuh 

komitmen hingga tercapai tujuan yang diinginkan. Cara paling 

efektif agar meningkatkan motivasi pegawai dengan 

kepemimpinan dan motivasi karena merupakan dua hal yang 

tidak bisa dipisahkan. Pemberian rewards kepada pegawai harus 
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13A13 V 

PENINGKATAN PR<9FESI<9NALISlvtE GURU 

A. Konsep Peningkatan Profesionalisme Guru

Profesionalisme guru dalam istilah yang lain disebut 

kemampuan profesional guru. Bafadal (2006) menjelaskan, 

peningkatan kemampuan berkaitan dengan profesional guru 

didefinisikan sebagai upaya membantu para guru dari yang belum 

matang ke arah matang, awalnya tidak mampu mengelola sendiri 

jadi mampu mengelola sendiri, belum memenuhi kualifikasi beralih 

ke memenuhi kualifikasi, yang belum terakreditasi lalu 

terakreditasi. Kemampuan mengelola sendiri, kematangan dan 

pemenuhan kualifikasi adalah ciri-ciri profesionalisme. Oleh sebab 

itu peningkatan kemampuan berkaitan dengan profesional guru bisa 

didefinisikan sebagai upaya membantu guru dari yang belum 

profesional ke profesional. 

Menurut Harris dkk. (1979), kemampuan (competence) 

adalah gambaran perilaku yang dihubungkan dengan performansi 

dalam konteks pekerjaan dimana perilaku guru mengandung pola 

performansi fungsional secara sejati yang benar-benar merupakan 
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tugas yang relevan, dan bekerja secara sistematis dengan siswa 

pada periode belajar. Kemampuan guru tarnpak pada bagaimana ia 

memberikan konsultasi secara teratur, memuji dan menerangkan 

kembali, dan memberikan tantangan pada para siswa untuk 

melakukan belajar di luar tugas-tugas yang ditetapkan. Bahcri 

(2006), upaya untuk memajukan dan meningkatkan mutu 

pendidikan minimal memilah dan memilih guru melalui uji 

kompetensi menuju terbentuknya guru profesional, merupakan 

indikator penting dalam meningkatkan pendidikan bermutu yang 

akan menghasilkan sumber daya yang bermutu pula, pada akhimya 

akan mengangkat kualitas bangsa. Indikator kualitas suatu bangsa 

salah satunya ditentukan oleh kualitas sumber daya manusianya. 

Sedangkan indikator sumber daya manusia ditentukan oleh mutu 

pendidikan masyarakatnya. Tinggi rendahnya mutu pendidikan tak 

dapat dielakkan salah satu penentunya adalah guru. 

B. Guru Profesional

Menghadapi banyaknya tantangan dalam upaya meningkatkan

mutu pendidikan nasional, sangat diperlukan kualitas guru yang bisa 

mewujudkan kinerja profesional, modem, pada nuansa pendidikan 

melalui dukungan kesejahteraan memadai dan dalam lindungan 

kepastian hukum. Surya (2006) menjelaskan, guru merupakan 

sebutan untuk jabatan, profesi dan posisi seseorang yang 
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sebagai perangkat kepatuhan dan perilaku. ( c) Ia anggota organisasi 

yang profesional yang formal. ( d) Ia menguasai pengetahuan yang 

berguna dan ketrampilan atas dasar latihan spesialisasi atau 

pendidikan yang sangat khusus. (e) Ia terikat oleh syarat-syarat 

kompetensi kesadaran prestasi dan pengabdian. (f) Ia memperoleh 

otonomi berdasarkan spesialisasi teknis yang tinggi sekali. 

C. Upaya Peningkatan Profesionalisme Guru

Pemerintah berupaya meningkatkan kualifikasi serta 

persyaratan JenJang pendidikan dengan meningkatan 

profesionalisme guru dari jenjang sekolah dasar hingga perguruan 

tin�gi. Program penyetaraan untuk guru-guru sekolah dasar harus

Diploma II, guru-guru sekolah lanjutan tingkat pertama harus 

Diploma III dan guru-guru sekolah lanjutan tingkay atas haruslah 

Strata I (sarjana). Walaupun demikian, penyetaraan ini tidak 

banyak memberikan arti, jika seorang guru kurang mempunyai 

daya untuk berubah. 

Selain penyetaraan guru-guru sesuai tingkatan sekolahnya, 

upaya selanjutnya yang dilakukan pemerintah ialah program 

sertifikasi. Program sertifikasi sudah dilakukan melalui proyek 

Peningkatan Mutu Pendidikan Dasar (ADB Loan 1442-INO) oleh 

Direktorat Pembinaan Perguruan Tinggi Agama Islam (Dit Binrua) 

dan sudah melatih 805 guru Madrasah Ibtidaiyah dan 2.646 guru 

Madrasah Tsanawiyah dari 15 Kabupaten di 6 wilayah propinsi 
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action research, atau berbagai macam studi informasi yang berasal 

dari berbagai nara sumber, dan lain-lain) serta (7) Merumuskan 

model pembelajaran variatif dan alat-alat peraga praktik 

pembelajaran program Broad Based Education (BBE) atau High 

Based Education (HBE) atau peningkatan Life Skill 

E. Peningkatan Profesionalisme Guru Melalui Supervisi

Pengajaran

a. Pengertian Supervisi. Konsep superv1s1 modern

dikemukakan olah Wiles (1967) mengisyaratkan layanan

supervisi lingkupnya keseluruhan situasi proses belajar

mengajar (student, techniques, teacher, method, material,

goal, and environment). Situasi belajar mengajar ini yang

hams ditingkatkan dan diperbaiki melalui layanan supervisi.

Layanan supervisi meliputi seluruh aspek penyelenggaraan

pengajaran dan pendidikan di sekolah. Sergiovani dan

Starrat (1993), menyatakan bahwa supervisi merupakan suatu

proses yang dirancang secara khusus untuk membantu para

guru dan supervisor dalam mempelajari tugas sehari-hari di

sekolah; agar dapat menggunakan pengetahuan dan

kemampuannya untuk memberikan layanan yang lebih baik

pada orang tua peserta didik di sekolah, serta berupaya

menjadikan sekolah sebagai masyarakat belajar yang lebih

efektif. Selanjutnya Glickman (2004) mengatakan sebagai
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empiris. Oleh karena itu, kemampuan profesional guru tidak status 

quo, melainkan perlu dibina dan dikembangkan. 

Ada dua hal yang penting terkait dengan faktor guru, pertama 

penyiapan mereka pada lembaga pendidikan guru, dan kedua 

penampilan kerja guru di sekolah. Penyiapan pada lembaga 

pendidikan guru dalam bentuk preservice merupakan salah satu 

faktor yang sangat besar pengaruhnya terhadap kemampuannya 

mengajar di kelas. Sedangkan penampilan kerja guru selain 

dipengaruhi oleh kemampuan keguruan, juga dipengaruhi oleh 

motivasi kerja serta variabel-variabel sekolah tempat mereka 

bekerja. Dengan dua bekal ini diharapkan mereka mampu 

menguasai kompetensi dan menjadi guru yang profesional. 

Sahertian (1992) mengklasifikasi ada tiga macam aspek 

kompetensi yang perlu dimiliki oleh guru, yakni (1) kompetensi 

pribadi, (2) kompetensi profesional, dan (3) kompetensi sosial. 

Ketiga aspek kompetensi tersebut dijabarkan dan dikembangkan 

melalui kurikulum LPTK menjadi sepuluh kompetensi, yakni: 

Kemampuan penguasaan terhadap bahan pelaj aran yang akan 

disajikan; Kemampuan mengelola program belajar mengajar; 

Kemampuan mengelola kelas; Kemampuan menggunakan sumber 

belajar/media; Kemampuan menguasa1 landasan-landasan 

kependidikan; Kemampuan mengelola proses interaksi belajar 

mengajar; Kemampuan menilai prestasi peserta didik/siswa untuk 
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Evaluasi. Gordon juga rnenjelaskan, guru yang rnernpunyai kinerja 

baik adalah guru yang efektif dalarn rnenjalin hubungan dengan 

siswanya sehingga terjadi saling pengertian, saling percaya antara 

kedua bela pihak. Lebih lanjut dijelaskan pula bahwa guru yang 

efektif adalah guru yang rnerniliki ciri-ciri sebagai berikut; (1) 

selalu rnenggunakan bahasa penerirnaan dan rnenghindari bahasa 

penolakan, (2) lebih rnengutarnakan pesan saya dari pada pesan 

anda, (3) rnernilih rnetode rnenang-rnenang dalarn rnenyelesaikan 

kon:flik, ( 4) berdo' a dan pasrah kepada Tuhan Yang Maha Esa bila 

sernua upaya telah diternpuh narnun prrnasalahan tetap belurn 

selesai. 

Kinerja guru yang baik akan rnenghasilkan kualitas rnengajar 

yang tinggi. Richey (1973) rnenjelaskan bahwa terdapat lirna hal 

pokok yang dapat dijadikan tolok ukur terhadap kualitas rnengajar 

yang tinggi, yaitu: Pertama, bekerja dengan siswa secara individu, 

rneliputi; (a) rnernberi tugas secara individual, (b) pekerjaan siswa 

segera diperiksa dan dikernbalikan, ( c) percakapan guru siswa 

sering dilakukan untuk rnernberikan rnotivasi kepada siswa, ( d) 

rnenciptakan hubungan yang akrab antara guru dan siswa. Kedu, 

perencanaan dan persiapan rnengajar, rneliputi; (a) rnernbuat 

perencanaan dan strategi pernbelajaran, (b) rnengadakan praktek 

lapangan, ( c) pengetahuan guru sebagai surnber belajar ditarnbah 

dengan buku-buku, ( d) rnateri pelaj aran yang esensial selalu 
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dalam proses pembelajaran. Adapun yang dimaksud kinerja guru 

dalam hal ini adalah total skor yang diperoleh dari hasil penilaian 

terhadap guru melalui empat indikator: Pertama, penyusunan 

perangkat program mengajar. Kedua, pelaksanaan kegiatan belajar 

mengajar (KBM). Ketiga, penutupan KBM dan Keempat, evaluasi 

KBM. 

D. Hubungan Antar Variabel Penelitian

Dalam hubungannya dengan mutu sekolah Zamroni 

(2007), mengatakan peningkatan mutu sekolah merupakan proses 

sistematis yang terjadi secara terns menerus untuk meningkatkan 

kualitas proses kegiatan belajar mengajar serta faktor-faktor lain 

berkaitan dengan itu, agar target sekolah bisa dicapai dengan lebih 

efisien dan efektif. Faktor tersebut merupakan perencanaan kepala 

sekolah untuk peningkatan mutu ataupun keefektifan 

pengorganisasian yang dilakukan personel sekolah. Hasil penelitian 

Rachman (2006) tentang hubungan pembinaan profesi guru, dan 

motivasi kerja dengan mutu sekolah dapat disimpulkan bahwa 

pembinaan profesi guru dan motivasi kerja mempunyai hubungan 

yang signifikan dengan peningkatan mutu sekolah. Nawawi (1984) 

mengatakan bahwa perencanaan yang telah disusun dengan baik 

selanjutnya dilakukan pengorganisasian personel secara mantap, 

maka selanjutnya diikuti dengan tindakan pengarahan atau 

pemberian petunjuk. Pengarahan bertujuan untuk mememlihara, 
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madrasah/sekolah, maka semakin tinggi tingkat kinerja profesional 

guru di lingkungan sekolah/madrasah. 

Menurut Bahcri (2006), upaya meningkatkan dan 

memajukan mutu pendidikan minimal harus memilih dan memilah 

guru dengan uji kompetensi agar terbentuk guru profesional, adalah 

indikator penting pada peningkatan pendidikan bermutu yang bisa 

menghasilkan sumber daya dengan mutu tinggi, yang pada 

akhimya bisa mengangkat kualitas bangsa. Tingkatan tinggi 

rendahnya hasil mutu pendidikan tidak bisa dielakkan dari salah 

satu penentu yakni guru, maka guru harus meningkatkan 

profesionalismenya. 

Karsidi (2005) mengemukakan bahwa tuntutan lulusan dan 

layanan pada lembaga pendidikan bermutu semakin mendesak 

akibat semakin ketatnya persaingan pencarian lapangan kerja. 

Persaingan antar lembaga yang menyelenggarakan pendidikan dan 

pasar kerja semakin berat. Untuk mengantisipasi perubahan

perubahan cepat serta besamya tantangan yang kompleks, tidak ada 

jalan lain untuk lembaga pendidikan kecuali mengupayakan segala 

macam cara agar meningkatkan daya saing terhadap lulusan dan 

produk-produk akademik serta layanan lainnya, dicapai lewat 

peningkatan mutu pendidikan. Dalam rangka peningkatan mutu 

pendidikan kinerja guru dan profesionalisme harus ditingkatkan. 
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keberhasilan guru juga sangat dipengaruhi oleh banyak faktor. 

Roche (1985), mengatakan salah satu faktor yang berperan 

penting adalah peran pokok yang dimainkan oleh kepala sekolah 

melalui manajerial seperti perencanaan, pengorganisasian maupun 

pengawasan, dengan membangun dan mempertahankan motivasi 

kerja yang positif dan tinggi. 

Muhyadi (1989), menjelaskan bahwa dalam sebuah organisasi 

sekolah dijumpai berbagai macam dan jenis pekerjaan. Jumlah, 

macam, dan jenis pekerjaan yang ada bergantung kepada 

karakteristik, tingkat kompleksitas, dan besar kecilnya organisasi 

y�ng bersangkuan. Dengan demikian karena kompleksnya tugas-

tugas tersebut, agar guru bisa bekerja secara profesional, maka 

kepala sekolah dapat mengorganisir macam, jenis, dan jumlah 

pekerjaan yang akan dikerjakan oleh para guru dan personel lainnya. 

Hasil penelitian Usman (2001 ), menemukan bahwa 

manajemen Unit Produksi Sekolah (UPS) jurusan bangunan 

SMKN daerah istimewa Y ogyakarta dalam kategori cukup 

karena fungsi-fungsi manajemennya seperti perencanaan telah 

dilaksanakan dengan mantap, pengorganisasiannya cukup baik, 

pelaksanaannya cukup tepat, dan pengendaliannya cukup ketat. 

Kinerja UPS yang tinggi dapat menjadi miniatur perusahaan di 

tingkat sekolah yang mampu membiayai sekolahnya sendiri 

serta meningkatkan kesejahteraan warga sekolahnya. Sudrajat 
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profesionalisme guru di Madrasah Aliyah Negeri 3 Malang. 

Fudlola (2009), menjelaskan bahwa seorang pemimpin (Ketua 

yayasan, kepala sekolah dan jajaranya) dalam meningkatkan 

profesionalisme guru, ia harus mampu memotivasi kerja guru dan 

karyawan dengan cara memberikan konpensasi yang sesuai dengan 

beban kerja yang diembannya, tentunya disesuaikan dengan 

kemampuan sekolah dalam memberikan kompensasi tersebut, baik 

yang berupa insentif maupun lainya. 

Azizudin (2009) mengatakan kepala sekolah harus 

pandai memotivasi guru agar dapat memperoleh pendidikan 

rang lebih tinggi melalui pendidikan lanjutan. Guru harus

didorong untuk meningkatkan pengetahuannya tentang 

perkembangan masalah-masalah pendidikan, untuk 

menghindari kemungkinan bahwa guru akan ketinggalan dari 

kemajuan-kumajuan dibidang pendidikan. Karena itu guru 

wajib memperbarui dan meningkatkan pendidikannya untuk 

mempertinggi taraf keprofesionalnya. 

Basil penelitian Rahardja (2002) menghasilkah bahwa 

guru yang mempunyai motivasi tinggi akan selalu berusaha 

memberikan yang terbaik, karena ia memiliki komitmen tinggi 

pada panggilan profesinya. Guru tidak hanya bekerja karena 

mendapatkan imbalan atau ingin dipuji tetapi karena tuntutan 

profesinya. Sukamadinata (1992) mengemukakan bahwa 
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imbalan untuk bekerja yang mereka terima sebanding dengan 

usaha (kontribusi) mereka. Karena itu motivasi dan sasaran 

perseorangan dalam bekerja menjadi faktor yang penting untuk 

memahami tingkah laku manusia dalam organisasi. Pendapat ini 

mengisyaratkan, bahwa seseorang mempunyai motif tertentu 

bekerja pada suatu organisasi ia akan beranggapan, bahwa 

kebutuhannya akan terpenuhi melalui organisasi.Vroom 

menyampaikan bahwa "Performance f (ability x 

Motivation)". Berdasarkam model teori ini kinerja seseorang 

adalah fungsi perkalian kemampuan (ability) dengan motivasi. 

Hubungan perkalian mengandung arti jika sesorang rendah di 

salah satu komponen prestasi kerjanya juga rendah. Kinerja yang 

rendah merupakan hasil dari motivasi yang rendah dengan 

kemampuan yang rendah. Wuviani (2004) studi tentang 

pengaruh kualifikasi, motivasi kerja guru dan kepemimpinan 

kepala sekolah terhadap kinerja guru SMAN di kota Bandung. 

Kesimpulan dari penelitian ini adalah terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kualifikasi, motivasi kerja guru dan 

kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru. Menurut 

Gibson dalam Supardi (2013), kinerja individu dipengaruhi oleh 

3 faktor yaitu variabel individu, variabel psikologi dan variabel 

organisasi. variabel individu terdiri dari kemampuan dan 

keterampilan, mental, fisik, latar belakang keluarga, tingkat 

108 





Kinerja guru yang berkualitas ditentukan oleh banyak 

faktor, diantaranya adalah bagaimana peran atasan dalam 

mengatur bawahan. Hal yang demikian ini disebut dengan 

manajerial seorang manajer (atasan). Dalam bahasa manajemen 

disebut dengan administrator. Menurut Davis dan Newstorm 

(1990) peran manajer atau pemimpin sangat penting dalam 

organisasi. Selanjutnya Davis dan Newstorm juga menyatakan 

bahwa kepemimpinan adalah proses mendorong dan membantu 

orang lain untuk bekerj a dengan antusias untuk mencapai 

tujuan. 
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A. Hubungan Perencanaan Peningkatan Mutu Sekolah dengan

Peningkatan Profesionalisme Guru

Pada Tabel diatas menunjukkan bahwa koefisien regresi dari 

variabel keefektifan perencanaan peningkatan mutu sekolah ke 

variabel peningkatan profesionalisme guru bernilai -0,080 dengan 

C.R. sebesar -0,564 (lebih kecil dari 2) dan p-value 0,573 (lebih

besar dari 0,05). Dalam bentuk standardize koefisien ini bernilai -

0,054. Hasil ini memberikan keputusan bahwa dari koefisien 

regresi yang diperoleh telah menunjukkan adanya hubungan tidak 

signifikan dari variabel perencanaan peningkatan mutu sekolah ke 

variabel peningkatan profesionalisme guru. Dengan demikian, 

hipotesis penelitian ini yang menyatakan bahwa keefektifan 

perencanaan peningkatan mutu sekolah berhubungan signifikan 

terhadap peningkatan profesionalisme guru adalah tidak dapat 

diterima. 

Tidak adanya hubungan positif dan signifikan dari variabel 

perencanaan peningkatan mutu sekolah ke variabel peningkatan 

profesionalisme guru ini diduga karena variabel lain, kareha harus 

melalui kapasitas pengorganisasian personel dan motivasi kerja. 

Berdasarkan hasil temuan penelitian dijelaskan bahwa perencanaan 

peningkatan mutu sekolah berhubungan tidak langsung dengan 

peningkatan profesionalisme guru melalui pengorganisasian 

personel dan motivasi kerja sebesar 0,480. Efek tidak langsung 
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mempengaruhi rendahnya profesionalisme guru SD dalam aktivitas 

mengajar. Temuan penelitian Wahyono tersebut membuktikan bahwa 

pentingnya manajemen termasuk perencanaan, pengorganisasian, 

motivasi dan komunikasi yang sehat dalam rangka meningkatkan 

profesionalisme guru. 

Muhyadi (1989), menjelaskan bahwa dalam sebuah organisasi 

sekolah dijumpai berbagai macam dan jenis pekerjaan. Jumlah, 

macam, dan jenis pekerjaan yang ada bergantung kepada 

karakteristik, tingkat kompleksitas, dan besar kecilnya organisasi 

yang bersangkuan. Dengan demikian karena kompleksnya tugas

tugqs tersebut, agar guru bisa bekerja secara profesional, maka kepala 

sekolah dapat merumuskan macam, jenis, dan jumlah pekerjaan yang 

akan dikerjakan oleh para guru dan staf lainnya. Jika tugas-tugas 

telah dirumuskan maka selanjutnya dibuat uraian tugas (job 

description) dan menspesifikasikan kegiatan-kegiatan agar lebih 

khusus Gob specification). Uraian tugas dan spesifikasi tugas tersebut 

dibuat dalam satu daftar kegiatan guru dan staf sehingga berbentuk 

satuan kerj a atau pekerj aan. 

Sehubungan dengan pengorgamsasian personel dan 

peningkatan profesionalisme guru, Achmad (2004), menyebutkan 

bahwa Musyawarah Guru Mata Mata Pelajaran (MGMP) adalah 

forum atau wadah guru mata pelajaran profesional pada suatu 

wilayah gugus sekolah/ sanggar/ kecamatan/ Kabupaten / Kota. 
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menjadi guru dengan profesionalisme guru, disimpulkan bahwa 

motivasi kerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan 

peningkatan profesionalisme guru. 

Challahan dan Clark (1988) mengatakan bahwa motivasi 

merupakan tenaga penarik atau pendorong yang menjadi penyebab 

tingkah laku pada tujuan tertentu. Berdasarkan pendapat tersebut, 

motivasi adalah bagian terpenting pada suatu lembaga. Tenaga 

kependidikan akan bekerja secara profesional dan sungguh

sungguh jika mempunyai motivasi tinggi. Fudlola (2009), 

mengemukakan bahwa seorang pemimpin (seperti kepala sekolah, 

ke.tua yayasan, dan jajaranya) saat meningkatkan profesionalisme 

guru, wajib mampu memotivasi kerja karyawan dan guru dengan 

cara memberi konpensasi sesuai beban kerja yang sedang 

diembannya, disesuaikan kemampuan sekolah saat memberikan 

kompensasi tersebut, baik berupa pemberian insentif maupun 

pemberian lainya. 

Hasil penelitian Rahardja (2002) menyebutkan bahwa 

motivasi kerja merupakan dorongan dari diri seseorang sendiri 

untuk melakukan sesuatu. Guru bermotivasi tinggi akan berusaha 

memberi yang terbaik semaksimal dia bisa, karena mempunyai 

komitmen tinggi pada panggilan profesinya. Guru bekerja tidak 

hanya mendapatkan imbalan atau ingin dipuji akan tetapi karena 

tuntutan profesinya. 
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Pace dan Faules (2000) mengemukakan kegiatan paling lazim 

yang bisa dinilai pada suatu organisasi merupakan kinerja pegawai, 

yaitu bagaimana ia melaksanakan segala sesuatu berhubungan 

dengan suatu yang lain misalnya jabatan, pekerjaan, atau 

peranannya pada organisasi. 

F. Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Guru

Pada Tabeldiatas menunjukkan bahwa koefisien regresi dari 

variabel motivasi kerja ke variabel kinerja guru MAN bernilai 

0,057 dengan C.R. sebesar 2,423 (lebih besar dari 2) dan p-value 

0,015 (lebih kecil dari 0,05). Dalam bentuk standardize koefisien 

ini. bernilai 0,271. Hasil ini memberikan keputusan bahwa dari 

koefisien regresi yang diperoleh telah menunjukkan adanya 

hubungan positif dan signifikan dari variabel motivasi kerja ke 

variabel kinerja guru MAN. Dengan demikian, hipotesis penelitian 

ini yang menyatakan bahwa motivasi kerja berhubungan signifikan 

terhadap kinerja guru MAN adalah dapat diterima. 

Adanya hubungan positif dan signifikan dari variabel 

motivasi kerja ke variabel kinerja guru mendukung teori' Barnard 

dalam Steers (1980) berpendapat, bahwa seseorang cenderung ikut 

serta dalam kegiatan organisasi hanya terbatas pada anggapan 

bahwa imbalan untuk bekerja yang mereka terima sebanding 

dengan usaha (kontribusi) mereka. Karena itu motivasi dan sasaran 
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f. Usahakan untuk memperhatikan perbedaan individual

tenaga kependidikan, misalnya perbedaan kemampuan, latar

belakang dan sikap mereka terhadap pekerjaannya.

g. Usahakan untuk memenuhi kebutuhan para tenaga

kependidikan dengan jalan memperhatikan bagaimana

kondisi fisiknya, pemberian rasa aman, menunjukkan

pem1mpm memperhatikan mereka, dan mengatur

pengalaman sehingga masing-masing tenaga kependidikan

mendapat kepuasan dan penghargaan.

Hasil penelitian Eduan (2006), menyimpulkan bahwa

kinerja guru dapat ditingkatkan dengan meningkatkan motivasi 

kerja guru, memupuk rasa suka terhadap profesi guru dan 

meningkatkan pembinaan kepala sekolah. 

G. Hubungan Peningkatan Profesionalisme Guru dengan
Kinerja Guru

Pada Tabel diatas menunjukkan bahwa koefisien regresi dari 

variabel peningkatan profesionalisme guru ke variabel kinerja guru 

bernilai 0,235 dengan C.R. sebesar 4,035 (lebih besar dari 2) dan 

p-value 0,000 (lebih kecil dari 0,05). Dalam bentuk standardize

koefisien ini bernilai 0,520. Hasil ini memberikan keputusan bahwa 

dari koefisien regresi yang diperoleh telah menunjukkan adanya 

hubungan positif dan signifikan dari variabel peningkatan 

profesionalisme guru ke variabel kinerja guru. Dengan demikian, 
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4. Ada hubungan langsung yang signifikan antara perencanaan

peningkatan mutu sekolah dengan kinerja guru. Hal ini

menunjukkan bahwa semakin efektif atau baik perencanaan

peningkatan mutu sekolah, semakin baik pula kinerja guru.

5. Ada hubungart langsung yang signifikan antara

pengorganisasian dengan kinerja guru. Hasil penelitian ini

menerangkan bahwa pengorganisasian personel yang baik

dapat meningkatkan kinerja guru.

6. Ada hubungan langsung yang signifikan antara motivasi kerja

dengan kinerja guru. Hasil penelitian ini menerangkan bahwa

semakin tinggi kepala sekolah dalam memotivasi kerja guru

dapat meningkatkan kinerja guru.

7. Ada hubungan langsung yang signifikan antara peningkatan

profesionalisme guru dengan kinerja guru. Hasil penelitian ini

menerangkan bahwa peningkatan profesionalisme guru dapat

meningkatkan kinerja guru.

B. Implikasi

1. Implikasi Teoritis.

Hasil penelitian ini memberikan justifikasi yang 

memperkuat bangunan teori yang telah diuraikan dalam 

bab-bab sebelumnya. Penelitian ini membuktikan ada 

hubungan yang signifikan antara perencanaan peningkatan 

mutu sekolah dengan motivasi kerja. Hubungan yang 
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clan peningkatan profesionalisme guru melalui superv1s1 

pencliclikan. 

Kinerja aclalah kemampuan clalam mencapai tujuan 

yang telah clitetapkan atau merupakan hasil pelaksanaan clari 

suatu proses kerja seseorang. Kinerja merupakan konclisi 

puncak clari tiga elemen yang saling berkaitan yaitu; 

ketrampilan, upaya yang clitempuh, clan konclisi ekstrenal. 

Kinerja guru clalam penelitian ini clitinjau melalui empat 

inclikator: Pertama, penyusunan perangkat program 

mengaJar. Kedua, pelaksanaan kegiatan belajar mengaJar 

(KBM). Ketiga, penutupan KBM clan Keempat, evaluasi 

KBM. 

Situasi clan konclisi saat penelitian clilaksanakan perlu 

menclapat perhatian sehubungan clengan penentuan variabel 

penelitian. Misalnya perubahan kebijakan pemerintah 

menyangkut sertifikasi guru clan pengelolaan kurikulum 

tingkat satuan pencliclikan. Misalnya, penerapan kurikulum 

yang cliserahkan kepacla sekolah, juga penyusunan kurikulum 

muatan lokal yang harus sesuai clengan lingkungan tingkat 

satuan pencliclikan setempat. Demikian juga lahimya kebijakan 

otonomi sekolah, yang berupa cliterapkannya sistem 

Manajemen Peningkatan Mutu Berbasis Sekolah (MPMBS), 

akan merubah pola persepsi para pengelola sekolah. Misalnya, 
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pendidikan. Kaitan dengan peningkatan kualitas atau 

kernarnpuan guru rnaka sekolah ataupun dinas terkait selalu 

rnengadakan pendidikan dan pelatihan bagi guru sesuai 

dengan bidangnya rnasing-rnasing, rnisalnya pendidikan dan 

pelatihan bagairnana pelaksanaan Kurikulurn Berbsis 

Kornpetensi yang sarnpai saat ini rnasih terus diberlakukan. 

Untuk rnenunjang tercapainya tujuan sekolah dalam 

rneningkatkan kinerja guru tak kalah pentingnya seorang 

kepala sekolah rnernpunyai rnotivasi yang tinggi dan rnarnpu 

rneberi rnotivasi kepada guru. Karena ditunjang dengan 

rnotivasi kerja yang tinggi rnaka guru dapat rnengembangkan 

dirinya sehingga ia dapat rneningkatkan kinerjanya. Motivasi 

seseorang dapat rnuncul karena adanya keinginan untuk 

rnernenuhi kebutuhan hidupnya. Artinya seseorang yang 

rnernpunyai tujuan rnernenuhi kebutuhan hidupnya rnaka 

akan tirnbul rnotivai untuk dapat rnernenuhi kebutuan 

tersebut. 

Peranan rnotivasi di dunia kerj a sang at pen ting, j ika 

rnernpunyai rnotivasi tinggi pada dirinya orang akan bekerja 

lebih tekun dan giat. Pekerja adalah kornponen penting 

yang berperan pada organisasi kerjanya. Pengaruh tinggi 

organisasi kerja berpengaruh pada tinggi rendahnya 

rnotivasi yang dirniliki seseorang. Begitu pula dalarn bekerja 
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menghindari terkotak-kotaknya guru karena alasan struktur 

birokratisasi atau kepentingan politik tertentu. 

Profesionalisme guru perlu didukung kompetensi standar 

yang hams dimiliki guru profesional. Kompetensi tersebut 

ialah pemilikan kemampuan maupun keahlian khusus, 

minimal tingkat pendidikan, dan sertifikasi keahlian 

dipandang perlu menjadi prasarat sebagai guru profesional. 

Pada aspek kinerja guru dapat dilakukan dengan 

memperhatikan penyusunan perangkat program mengajar, 

pelaksanaan pengaJaran, penutupan pengajaran, dan 

evaluasi. Kinerja guru sangat terukur dari hasil pelaksanaan 

pengajaran atau proses belajar mengajar di kelas. Kinerja 

guru akan tinggi apabila didukung oleh keefektifan 

perencanaanan peningkatan mutu sekolah yang handal, 

kepala sekolah bisa mengelola kapasitas pengorganisasian 

personel, guru dan kepala sekolah memiliki motivasi kerja 

yang tinggi dan memiliki profesionalisme guru yang baik. 

Kinerj a guru yang baik berawal dari keefektifan 

peperencanaanan peningkatan mutu sekolah. 

Kepala sekolah merupakan seorang tenaga 

fungsional yang diberi tugas tambahan untuk memimpin 

jalanya proses belajar mengajar di sekolah. Dengan 

perkataan lain bahwa sekolah yang merupakan suatu 
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Temuan penelitian ini menunjukkan variabel

variabel bebas berkorelasi positif dengan kinerja guru. Hal 

ini sejalan dengan landasan teoritik yang telah dibangun. 

Oleh karenanya dapat dijadikan pijakan dalam praktek 

pengelolaan pengajaran dan pendidikan di sekolah secara 

umum. 
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