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BAB V 

PEMBAHASAN 

 

 Setelah data dipaparkan dan menghasilkan temuan- temuan, maka 

selanjutnya adalah mengkaji hakekat dan makna temuan penelitian. Masing- 

masing temuan akan dibahas dengan mengacu pada teori dan pendapat para ahli 

yang sesuai, agar dapat benar- benar menjadikan setiap temuan tersebut kokoh 

dan layak untuk dibahas. 

 Bab pembahasan ini, ada 3 (tiga) buah tema yang akan dibahas secara 

berurutan sebagaimana yang tercantum dalam fokus penelitian, yaitu : 1) 

Kepemimpinan Kepala Tata Usaha di SMP Negeri 1 Sumbergempol, 2) Kinerja 

Tenaga Kependidikan di SMP Negeri 1 Sumbergempol, 3) Strategi Kepala Tata 

Usaha dalam Meningktakan Kinerja Tenaga Kependidikan di SMP Negeri 1 

Sumbergempol. 

A. Kepemimpinan Kepala Tata Usaha di SMP Negeri 1 Sumbergempol 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di SMP Negeri 1 

Sumbergempol.  Kepala Tata Usaha  selalu memberikan arahan yaitu kritik 

dan saran yang membangun serta membantu tenaga kependidikan yang 

kesusahan dalam pengerjaan tugas dan kepala tata usaha di SMP Negeri 1 

Sumbergempol juga menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dengan 

tidak adanya jarak antara atasan dan bawahan, sehingga jika tenaga 
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kependidikan mengalami kesulitan tidak harus sungkan- sungkan untuk 

bertanya dan meminta solusi kepada kepala tata usaha.  

Hal ini sesuai dengan pendapat Ngalim Purwanto dalam bukunya yang 

berjudul Administrasi dan Supervisi Pendidikan menyebutkan bahwa:  

Pemimpin yang bertipe demokratis menafsirkan kepemimpinannya bukan 

sebagai diktator, melainkan sebagai pemimpin di tengah-tengah anggota 

kelompoknya. Hubungan dengan anggota-anggota kelompok bukan sebagai 

majikan terhadap buruhnya, melainkan sebagai saudara tua di antara teman- 

teman sekerjanya, atau sebagai kakak terhadap saudara-saudaranya. 

Pemimpin yang demokratis selalu berusaha menstimulasi anggota – 

anggotanya agar bekerja secara kooperatif untuk mencapai tujuan bersama. 

Dalam tindakan dan usaha- usahanya, ia selalu berpangkal pada kepentingan 

dan kebutuhan kelompoknya, dan mempertimbangkan kesanggupan serta 

kemampuan kelompoknya.
131

 

Kepala tata usaha di SMP Negeri 1 Sumbergempol juga berperan dalam 

pembagian tugas yang disesuaikan dengan keahlian masing- masing tenaga 

kependidikan agar tugas diharapkan dapat berjalan dengan efektif dan efisien. 

Dan ini juga sesuai dengan pendapat Husaini Usman dalam bukunya yang 

berjudul MANAJEMEN menyatakan bahwa, “para pemimpin adalah mereka 
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 Ngalim Purwanto, Administrasi dan Supervisi Pendidikan, (Bandung: PT. Remaja 

Rosdakarya, 2012),hal. 48-50. 
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yang secara konsisten memberikan kontribusi yang efektif terhadap orde 

sosial, serta diharapkan dan dipresepsikan dapat melakukannya”.
132

 

Kepemimpinan kepala tata usaha berperan penting dalam mempengaruhi 

dan memberikan arahan demi tercapainya penyelenggaraan pendidikan.  

Karena semua pekerjaan  yang berkaitan dengan ketatausahaan dikoordinasi 

oleh kepala tata usaha.  

Sesuai dengan pendapat Wirjana dan Supardo dalam bukunya yang 

berjudul Kepemimpinan menyatakan bahwa kepemimpinan adalah suatu 

proses yang kompleks dimana seseorang mempengaruhi orang- orang lain 

untuk mencapai suatu misi, tugas atau sasaran dan mengarahkan organisasi 

dengan cara yang lebih kohesif dan masuk akal.
133

 

Kepala tata usaha memiliki tugas pokok yang berkaitan dengan 

ketatausahaan sekolah, yaitu : 1) Menyusun program tata usaha sekolah, 2) 

Pengelolaan keuangan sekolah, 3)  Mengatur segala sesuatu yang terkait 

dengan penyediaan keperluan sekolah, 4) Melaksanakan kegiatan penggajian 

guru/ pegawai, 5) Laporan bulanan, 6) Rencana keperluan perlengkapan 

kantor / sekolah, 7) Menyusun administrasi pegawai, 8) Guru dan siswa serta 

menginventarisasi seluruh data. Dalam pelaksanaannya kepala tata usaha 

dibantu oleh tenaga kependidikan.  

Hal ini didukung dengan teori yang dikemukakan oleh Rahmawati dalam 

bukunya yang berjudul Manajemen Perakntoran bahwa didalam pekerjaan 
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tata usaha terdapat peran kepala tata usaha sekolah dan mempunyai tugas 

melaksanakan ketatausahaan meliputi kegiatan- kegiatan sebagai berikut : 1) 

Menyusun program tata usaha sekolah, 2) Mengelola keuangan sekolah, 3) 

Mengurus administrasi ketenagaan dan siswa, 4) Membina dan 

mengembangkkan karir pegawai tata usaha sekolah, 5) Menyusun 

administrasi perlengkapan sekolah, 6) Menyusun dan penyajian data atau 

statistic sekolah, 7) Menyusun laporan pelaksanaan kegiatan pengurusan 

ketatusahaan secara berkala.
134

 

B. Kinerja Tenaga Kependidikan di SMP Negeri 1 Sumbergempol 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Sesuai dengan teori yang dikemukakan Whitemore sebagaimana dikutip 

oleh Hamzah B. Uno dan Nina Lamatenggo dalam bukunya Teori Kinerja 

dan Pengukurannya dijelaskan bahwa “secara sederhana, kinerja adalah 

pelaksanaan fungsi- fungsi yang dituntut dari seseorang”.
135

 Pengertian yang 

menurut Whitmore merupakan pengertian yang menuntut kebutuhan paling 

minim untuk berhasil. Oleh karena itu, Whitmore mengemukakan pengertian 

kinerja yang dianggapnya respretentatif, maka tergambarnya tanggung jawab 

yang besar dari pekerjaan seseorang. 
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 Rahmawati, Manajemen Perkantoran, (Yogyakarta:Fisip Untirta Press, 2014),hal 20. 
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 Hamzah B. Uno dan Nina Lamatenggo, Teori Kinerja dan Pengukurannya, (Jakarta: 

PT. Bumi Aksara, 2012), hal. 59. 
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 Kinerja merupakan penampilan melaksanakan suatu pekerjaan dengan 

perilaku kerja. Setiap lembaga atau organisasi menjalankan seluruh kegiatan 

operasionalnya untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. 

Hal ini didukung dengan teori Henry Bosley Woolf dikutip oleh Uhar 

Saputra dalam bukunya Administrasi Pendidikan, “performance” berarti The 

execution of an action (Webster New Collegiate Dictionary). Dari pengertian 

tersebut disimpulkan bahwa kinerja atau performance berarti tindakan 

menampilkan atau melaksanakan suatu kegiatan. Oleh karena itu, 

performance sering juga diartikan penampilan kerja atau perilaku kerja.
136

 

Kepala tata usaha memiliki peran yang penting dalam meningkatkan 

kinerja karena tugas kepala tata usaha sebagai pemimpin, pengarah sekaligus 

mengordinir tenaga kependidikan. Namun ketika kepala tata usaha sudah 

membuat rancangan dalam meningkatkan kinerja yang baik, tanpa adanya 

tenaga kependidikan tidak akan mungkin penyelenggaraan pendidikan dapat 

berjalan dengan lancar. Artinya keduanya saling memiliki peran yang penting 

dalam penyelenggaraan pendidikan. 

Hal ini didukung teori dari Amiruddin Wahyudi dalam bukunya yang 

berjudul Administrasi Pendidikan bahwasannya tenaga kependidikan 

memiliki spectrum yang luas dalam penyelenggaraan pendidikan. Oleh 

karena itu peran, tugas, tanggung jawab, wewenang dan kekuasaan tenaga 

kependidikan sifatnya strategis dalam mencapai tujuan pendidikan dan 

pembelajaran. Besarnya peran yang harus dilakukaan tenaga kependidikan 
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tersebut, mengharuskan system pembinaan tenaga kependidikan memerlukan 

penanganan yang terencana agar mereka dapat melaksanakan tugas dengan 

sebaik-baiknya.
137

 

Dalam pencapaian kinerja pastinya terdapat faktor pendukung dan faktor 

penghambat dalam meningkatkan kinerja. Untuk faktor pendukungnya terdiri 

dari : 1) Memberikan tugas sesuai keahlian, 2) Memotivasi pegawai agar 

selalu semangat dalam bekerja, 3) Menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman, komunikasi yang harmonis.  

Didukung dengan teori  Mangkunegara dalam bukunya yang berjudul 

Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan bahwa, banyak faktor yang 

mempengaruhi kinerja seorang pegawai faktor yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja yang baik,faktor-faktor yang mempengaruhi pegawai 

adalah:
138

 

a. Faktor kemampuan  

Secara fisikilogis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill) artinya pegawai 

yang memililiki diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang 

memadai untuk jabatanya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaanya 

sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai prestasi yang 

diharapkan. Oleh sebab itu kariawan perlu ditempatkan pada pekerjaan 

yang sesuai dengan keahlianya.  
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 Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 
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b. Faktor motivasi  

Motifasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi 

(tujuan kerja). 

c. Faktor Lingkungan Organisasi  

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu 

dalam mencapai kinerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud 

antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang yang memadai, target 

kerja yang menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja 

harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluan berkarir fasilitas kerja 

yang relatif yang memadai. Sekalipun, jika faktor lingkunagan organisasi 

kurang mendukung, maka bagi individu yang memiliki tingkat kecerdasan 

pikiran memadai dengan kecerdasan emosi baik, sebenarnya ia tetap dapat 

berprestasi dalam bekerja.  Hal ini bagi individu tersebut, lingkuangan 

organisasi itu dapat diubah dan bahkan dapat diciptakan oleh dirinya serta 

merupakan pemacu (pemotivator), tantangan bagi dirinya berprestasi 

diorganisasinya. 

Sedangkan untuk faktor penghambatnya antara lain: 1) Tidak 

professional, 2) Mencampurkan urusan pribadi dalam pekerjaan, 3) 

Mendahulukan kepentingan pribadi. 
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 Hal ini didukung dengan teori Veithzal Rivai dalam bukunya 

Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan, didefinisikan 

menjadi 3 (tiga) kelompok utama yaitu :
139

 

1) Kendala hukum/ legal 

Penilaian kerja harus bebas dari deskriminasi tidak sah atau tidak 

legal. Adapun format penilaian kerja yang digunakan oleh departemen 

SDM harus sah dan dapat dipercaya. Jika hal tersebut tidak dipenuhi, 

keputusan dan penempatan mungkin ditentang hukum 

ketenagakerjaan atau hukum lainnya. Keputusan tidak tepat mungkin 

akan terjadi kasus pemecatan yang diakibatkan pada kelalaian. 

2) Bias 

Bias oleh penilai (penyelia). Setiap masalah yang didasarkan pada 

ukuran subyektif adalah peluang terjadinya bias. Bentuk- bentuk bias 

yang umumnya terjadi adalah : 

a) Hallo effect terjadi ketika pendapat pribadi penilai mempengaruhi 

pengukuran kinerja baik dalam arti positif dan kinerja jelek dalam 

arti negatif. 

b) Kesalahan yang cenderung terpusat. Beberapa penilai tidak suka 

menempatkan karyawan ke dalam posisi ektrim dalam arti ada 

karyawan yang dinilai sangat positif dan dinilai sangat negatif. 

c) Bias terlalu lunak dan terlalu keras. Bias terlalu lunak terjadi ketika 

penilai cenderung mudah mengevaluasi kinerja karyawan. 
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d) Mengurangi bias penilaian 

Bias penilaian dapat dikurangi melalui standart penilaian 

dinyatakan secara jelas, pelatihan, umpan balik, dan pemilihan 

teknik penilaian kerja yang sesuai. 

Mengontrol atau melakukan keliling memantau kinerja tenaga 

kependidikan merupakan salah satu cara menilai kinerja. Karena secara 

tidak langsung menggambarkan keadaan yang sebenarnya sebagai tolak 

ukur bahwa peraturan yang sudah ditetapkan dapat terlaksana dengan baik 

atau tidak. Selain itu kepala tata usaha melakukan koreksi terhadap tugas- 

tugas yang telah dikerjakan.  

Sesuai dengan teori Uhar Saputra dalam bukunya yang bejudul 

Administrasi Pendidikan bahwa penilaian kerja merupakan tahapan 

penting dalam manajemen kinerja suatu organisasi. Pada tahapan ini dapat 

diperoleh informasi yang dapat dijadikan dasar bagi kebijakan yang 

berkaitan dengan pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia), baik itu 

kebijakan pengkajian, promosi, maupun demosi, dan sebagainya. Penilaian 

kinerja merupakan suatu kegiatan guna menilai perilaku pegawai dalam 

pekerjaannya, baik secara kuaitatif maupun kuantitatif.
140

 

C. Strategi Meningkatkan Kinerja Tenaga Kependidikan 

Strategi merupakan upaya yang dilakukan organisasi dalam jangka 

panjang dengan melakukan perumusan / rencana supaya tujuan yang sudah 

ditetapkan dapat tercapai. 
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Didukung dengan teori Husein Umar dalam bukunya yang berjudul 

Strategic Management in Action menjelaskan bahwa Strategi didefinisikan 

sebagai suatu proses penentuan rencana para pemimpin puncak yang 

berfokus pada tujuan jangka panjang organisasi, disertai penyusunan suatu 

cara atau upaya bagaimana agar tujuan tersebut tercapai.
141

 

Sebelum ditetapkannya strategi tentunya harus melalui awalnya 

strategi dirumuskan dengan melihat kondisi lingkungan yang ada dan 

memilih strategi yang kiranya sesuai dengan lingkungan tersebut. 

Kemudian hasil dari perumusan strategi tersebut di implementasikan dan 

tak lupa juga yang terakhir adanya evaluasi strategi. 

Hal ni didukung dengan teori Crown dikutip oleh Agusitinus Sri 

Wahyudi dalam bukunya Manajemen Strategik : Pengantar Proses Berfikir 

Strategik menjelaskan bahwa, pada prinsipnya strategi dapat dibagi ke 

dalam 3 tahapan yaitu :
142

 

a. Formulasi Strategi 

Formulasi strategi merupakan penentuan-penentuan aktivitas- 

aktivitas yang berhubungan dengan pencapaian tujuan. Di mana pada 

tahapan ini penekanan lebih difokuskan pada aktivitas- aktivitas yang 

utama antara lain : 

1. Menyiapkan strategi 

2. Pemilihan strategi 
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(Bandung: Binarupa Aksara, 1996),hal 17.. 



104 
 
 

 
 
 

3. Menentapkan strategi yang akan digunakan 

Untuk dapat menetapkan formulasi strategi dengan baik, maka ada 

ketergantungan yang erat dengan analisa lingkungan di mana formulasi 

strategi memerlukan data dan informasi yang jelas dari analisa lingkungan. 

b. Implementasi Strategi 

Tahap ini merupakan tahapan di mana strategi yang telah 

diformulasikan itu kemudian diimplementasikan, dimana tahap ini 

beberapa aktivitas kegiatan yang memperoleh penekanan sebagai 

mana penjelasan Crown, antara lain :  

1. Menetapkan tujuan tahunan. 

2. Menetapkan kebijakan. 

3. Memotivasi karyawan. 

4. Mengembangkan budaya yang mendukung. 

5. Menetapkan struktur organisasi yang efektif. 

6. Menyiapkan budget. 

7. Mendayagunakan system informasi. 

8. Menghubungkan kompensasi karyawan dengan performance 

organisasi. 

c. Pengendalian Strategi 

Dalam rangka mengetahui atau melihat seberapa jauh efektifitas 

dari implementasi strategi, maka diperlukan tahapan selanjutnya yakni 

evaluasi, maksudnya mengevaluasi strategi yang telah dijalankan yang 

meliputi sebagai berikut : 
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1. Mereview factor internal dan eksternal yang merupakan dasar 

dari strategi yang telah ada. 

2. Menilai performance strategi. 

3. Melakukan langkah koreksi. 

Selanjutnya strategi yang digunakan kepala tata usaha di SMP Negeri 1 

Sumbergempol dalam meningkatkan kinerja tenaga kependidikan antara 

lain : datang tepat waktu (jika terlambat akan mendapatkan teguran), 

mendahulukan pekerjaan yang segera diperlukan jadi untuk pekerjaan 

yang deadine nya masih lama bisa ditunda dulu, membuat lingkungan 

kerja yang nyaman dan komunikasi yang harmonis, selalu mengarahkan 

dan memotivasi karyawan yang memiliki kesulitan dalam mengerjakan 

tugas yang diberikan. Terdapat reward yang ditujukan kepada pegawai 

yang memiliki progres kinerja bagus. 

Didukung dengan teori yang dikemukakan Randal S. Schuler and Susan 

E. Jackson dalam bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya 

Manusia: Menghadapi Abad Ke 21 bahwasannya para manajer ini dapat 

melakukan banyak hal untuk meningkatkan kinerja karyawan. Mereka 

dapat mengambil tindakan berdasarkan sebab- seab kekurangan yang 

teridentifikasi kecuali kemampuan. Jika tidak adanya kamampuan 

merupakan sebab maka diperlukan pelatihan. Adapun strategi untuk 

meningkatkan kinerja sebagai berikut :
143
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a.  Dorongan Positif (Positif Reinforcement) 

Sistem dorongan yang positif dapat dirancang berdasarkan prinsip-

prinsip teori dorongan. Dorongan positif melibatkan penggunaan 

penghargaan positif untuk meningkatkan terjadinya kinerja yang 

diinginkan. Dorongan ini berprinsip pada dua prinsip fundamental 

yaitu (1) orang bekinerja sesuai dengan cara yang mereka pandang 

paling menguntungkan bagi mereka, (2) dengan memberikan 

penghargaan yang semestinya.  

Suatu dorongan yang positif dibangun dengan empat tahap yaitu : 

1) Lakukan audit kerja. 

2) Tetapkan standard an tujuan kinerja. 

3) Berikan umpan balik kepada karyawan mengenai kinerjanya. 

4) Beri karyawan pujian atau imbalan lain yang berkaitan 

langsung dengan kinerjanya 

b. Program Disiplin Positif 

Beberapa organisasi memperbaiki kinerja melalui penggunaan 

disiplin positif atau disiplin yang tidak menghukum program ini 

memberi tanggung jawab perilaku karyawan di tangan karyawan 

sendiri. Bagaimanapun, program ini memberitahu karyawan bahwa 

perusahaan peduli dan akan tetap mempekerjakan karyawan selama 

ia berkomitmen untuk bekerja dengan baik. 

c. Program Bantuan Karyawan  
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Program bantuan karyawan menolong karyawan mengatasi 

masalah-masalah kronis pribadi yang menghambat kinerja. 

Program bantuan karyawan yang berhasil mwmpunyai sifat-sifat 

sebagai berikut : 

1) Dukungan manajemen puncak. 

2) Dukungan karyawan atau serikat pekerja. 

3) Kerahasiaan. 

4) Akses yang mudah. 

5) Penyedia yang terlatih. 

6) Pengurus serikat pekerja yang terlatih, jika berada di 

lingkungan serikat pekerja. 

7) Asuransi. 

8) Ketersediaan banyak layanan untuk bantuan dan referensi. 

9) Kepemimpinan professional yang terampil 

10) Sistem untuk memantau, menilai dan merevisi. 

d. Manajemen Pribadi 

Manajemen pribadi adalah suatu pendekatan yang relative masih 

beruntuk mengatasi ketidaksesuaian kinerja. Hal ini mengajari 

orang bahwa mampu menjalankan kendali terhadap perilakunya 

sendiri. Manajemen pribadi dimulai ketika orang menilai 

permasalahannya sendiri dan menetapkan tujuan yang tinggi dan 

spesifik (tetapi individual) dalam kaitannya dengan permasalahan 

itu. Bekerja jarak jauh dan bentuk-bentuk lainnya menunjukkan 

meningkatkan produktifitas. 
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e. Hukuman / Teguran 

Meskipun sebagian besar karyawan ingin menjalankan 

pekerjaannya sendiri dengan cara yang bisa diterima oleh 

organisasi dan rekan kerjanya, masalah absensi, kinerja dan 

pelanggaran terhadap peraturan semakin meningkat. Ketika diskusi 

informal atau pengarahan gagal menetralisir perilaku menyimpang 

ini diperlukan tindakan disiplin normal. 

Sasaran hukuman adalah mengurangi frekuensi perilaku yang 

tidak diinginkan. Hukuman bisa meliputi konsekuensi material 

seperti, pemotongan gaji, skorsing disipliner tanpa gaji, penurunan 

jabatan atau akhirnya pemberhentian. Hukuman yang lebih umum 

bersifat interpersonal dan mencakup teguran lisan dan petunjuk-

petunjuk nonverbal, sepeti kerut di dahi atau bahasa tubuh agresif. 

 

 

 

 


