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BAB II
LANDASAN TEORI
A. Kepemimpinan Kepala Sekolah

1. Pengertian Kepemimpinan Kepala Sekolah

Dalam menjelaskan pengertian kepemimpinan para ahli mempunyai pendapat yang berbeda-beda. Hal ini disebabkan oleh sudut pandang yang berbeda antara ahli yang satu dengan yang lainnya. Beberapa pengertian kepemimpinan secara umum yaitu:

Menurut K. Permadi mendefinisikan kepemimpinan adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain atau seni mempengaruhi perilaku manusia baik perorangan atau kelompok.

Selanjutnya menurut Bilmo Walgito mendefinisikan kepemimpinan merupakan ciri-ciri aktivitas seseorang yang dapat mempengaruhi pengikutnya dan kepemimpinan merupakan suatu instrumen untuk dapat melancarkan suatu kegiatan dalam rangka pencapaian tujuan.

Sedangkan menurut E. Mulyasa mendefinisikan kepemimpinan adalah kegiatan untuk mempengaruhi orang-orang yang diarahkan terhadap pencapaian organisasi.

Dan menurut Soekarto Indrafachrudi dan J.F. Tahalele mendefinisikan kepemimpinan adalah suatu kegiatan dalam membimbing suatu kelompok sedemikian rupa sehingga tercapailah tujuan kelompok itu, tujuan tersebut tujuan bersama.

Lalu menurut S.P. Siagian yang dikutip oleh Muwahid Sulhan mendefinisikan kepemimpinan merupakan motor atau daya penggerak dari pada sumber-sumber dan alat-alat yang tersedia bagi organisasi.

Berdasarkan definisi-definisi tersebut maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah suatu kegiatan atau kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menggerakkan atau mempengaruhi orang lain sehingga mau berbuat sesuatu yang dapat membantu tercapainya tujuan tertentu.

Pengertian kepemimpinan tersebut di atas ada kaitannya dengan pendidikan, sehingga terdapat istilah kepemimpinan pendidikan. Istilah pendidikan menurut Ki Hajar Dewantara berarti daya upaya untuk mewujudkan bertumbuhnya budi pekerti (kekuatan batin, karakter), pikiran (intelek) dan tumbuh untuk mewujudkan kehidupan anak didik selaras dengan dunianya.

Sedangkan pendidikan menurut Amir Daien, pendidikan memiliki dua definisi, yaitu: Pertama, pendidikan ialah suatu sadar yang teratur dan sistematis, yang dilakukan orang-orang yang diserahi tanggung jawab untuk mempengaruhi anak agar mempunyai sifat dan tabiat sesuai dengan cita-cita pendidikan. Kedua, pendidikan ialah bantuan yang memberikan dengan sengaja kepada anak dalam pertumbuhan jasmani maupun rohaninya untuk mencapai kedewasaan.
 

Dan S. Brojonegoro memberikan definisi pendidikan adalah tuntutan yang diberikan kepada manusia yang belum dewasa untuk menyiapkan agar dapat memenuhi sendiri tugas hidupnya.

Dari definisi-definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa pendidikan adalah tuntutan yang diberikan kepada manusia baik jasmani maupun rohani sejak lahir hingga menjadi dewasa untuk menuju tumbuhnya budi pekerti yang siap memenuhi sendiri tugas hidupnya.

Kalau kepemimpinan pendidikan menurut Hendyat Soetopo dan Wasty Soemanto mendefinisikan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi dan menggerakkan orang lain untuk mencapai tujuan pendidikan secara bebas dan sukarela.

Sedangkan menurut Tim Dosen IKIP Malang, Jurusan Administrasi Pendidikan, kepemimpinan adalah segenap kegiatan yang berupaya mempengaruhi orang lain baik perseorangan maupun sekelompok, 
di lingkungan situasi pendidikan agar mereka bersedia dengan ikhlas secara bersama-sama mencapai tujuan pendidikan yang telah ditetapkan.

Dan menurut Hadari Nawawi dalam bukunya Administrasi Pendidikan memberikan definisi sebagai berikut:

Kepemimpinan pendidikan adalah proses menggerakkan, mempengaruhi, memberikan motivasi dan menggerakkan orang-orang di dalam organisasi/lembaga pendidikan tertentu untuk mencapai tujuan yang telah dirumuskan sebelumnya.

Dari penjelasan-penjelasan di atas maka dapat penulis simpulkan bahwa kepemimpinan pendidikan adalah suatu kepemimpinan dalam 
proses mempengaruhi, mengkoordinir, dan menggerakkan orang lain baik perseorangan dan sekelompok yang ada hubungannya dengan ilmu pendidikan, pelaksanaan pendidikan dan pengajaran agar kegiatan-kegiatan yang dijalankan lebih efisien, efektif dan dapat dilakukan dengan sukarela 
di dalam pencapaian tujuan-tujuan pendidikan dan pengajaran.

2. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah cara yang digunakan pemimpin dalam mempengaruhi para pengikutnya, apa yang dipilih oleh pemimpin untuk dikerjakan, cara pemimpin bertindak dalam mempengaruhi anggota kelompok membentuk gaya kepemimpinan. Secara teoritis telah banyak dikenal gaya kepemimpinan, namun gaya yang mana yang terbaik tidak mudah untuk ditentukan. Untuk memahami gaya kepemimpinan, sedikitnya dapat dikaji dari tiga pendekatan utama, yaitu pendekatan sifat, perilaku dan situasional.

a. Pendekatan Sifat

Pendekatan sifat mencoba menerangkan sifat-sifat yang membuat seseorang berhasil. Pendekatan ini bertolak dari asumsi bahwa individu merupakan pusat kepemimpinan. Kepemimpinan dipandang sebagai sesuatu yang mengandug lebih banyak unsur individu, terutama pada sifat-sifat kepribadian yang dimiliki oleh pemimpin yang berhasil dan tidak berhasil. Menurut Sutisna yang dikutip Mulyasa, pendekatan sifat berpendapat bahwa terdapat sifat-sifat tertentu, seperti kekuatan fisik atau keramahan yang esensil, pada kepemimpinan yang efektif. Sifat-sifat pribadi yang tidak terpisahkan ini seperti intelegensi, dianggap bisa dialihkan dari satu situasi ke situasi yang lain. karena tidak semua orang memiliki sifat-sifat ini, hanyalah mereka yang memiliki ini yang bisa dipertimbangkan untuk menempati kedudukan kepemimpinan.

Dengan demikian, ada seorang pemimpin yang memiliki sifat-sifat bawaan yang membedakannya dari bukan pemimpin. Pendekatan ini menyarankan beberapa syarat yang harus dimiliki pemimpin, yaitu: 1) kekuatan fisik dan susunan syaraf; 2) penghayatan terhadap arah 
dan tujuan; 3) antusiasme; 4) keramahtamahan; 5) integritas; 6) keahlian teknis; 7) kemampuan mengambil keputusan; 8) intelegensi; 9) ketrampilan memimpin; dan 10) kepercayaan.

Pendekatan ini tampaknya tidak mampu menjawab berbagai pertanyaan di sekitar kepemimpinan. Sehingga menyebabkan banyak kritik yang datang dari berbagai pihak.

b. Pendekatan Perilaku

Setelah pendekatan sifat kepribadian tidak mampu memberikan jawaban yang memuaskan, perhatian para pakar berbalik dan mengarahkan studi mereka kepada perilaku pemimpin. Studi ini memfokuskan dan mengidentifikasi perilaku yang khas dari pemimpin dalam kegiatannya mempengaruhi orang lain (pengikut). Pendekatan perilaku kepemimpinan banyak membahas keefektifan gaya kepemimpinan yang dijalankan oleh pemimpin.

Dalam pembahasan ini berturut-turut disajikan berbagai hasil studi mengenai gaya kepemimpinan yang menggunakan pendekatan perilaku.

1) Studi Kepemimpinan Universitas Ohio

Ide penelitian mengenai kepemimpinan dimulai tahun 1945 oleh Biro Urusan dan Pendidikan Ohio State University. Penelitian ini memperoleh gambaran mengenai dua dimensi utama dari perilaku pemimpin yang dikenal sebagai pembuatan inisiatif (initiating structure) dan perhatian (consideration).

Pembuatan insiatif menggambarkan bagaimana seseorang pemimpin memberi batasan dan struktur terhadap peranannya dalam peran bawahannya untuk mencapai tujuan. Adapun konsiderasi menggambarkan derajat dan corak hubungan seorang pemimpin dengan bawahannya yang ditandai saling percaya, menghargai, 
dan menghormati dengan bawahannya. Dengan mengkombinasikan dua dimensi pembuatan inisiatif dan perhatian dapat dibedakan empat gaya kepemimpinan sebagai berikut:

a) Perhatian rendah, pembuatan inisiatif rendah.

b) Perhatian tinggi, pembuatan insiatif rendah.

c) Perhatian tinggi, pembuatan insiatif tinggi.

d) Perhatian rendah, pembuatan insiatif tinggi.

2) Studi Kepemimpinan Universitas Michigan

Pusat Penelitian Universitas Michigan melakukan suatu penelitian pada saat yang hampir bersamaan dengan universitas Ohio. Studi ini mengidentifikasikan dua konsep yang disebut orientasi bawahan dan produksi. Pemimpin yang menekankan pada orientasi bawahan sangat memperhatikan bawahan, mereka merasa bahwa setiap karyawan itu penting, dan menerima karyawan sebagai pribadi. Sementara pemimpin yang menekankan pada orientasi produksi, sangat memperhatikan produksi dan aspek-aspek teknik kerja, bawahan dianggap sebagai alat untuk mencapai tujuan organisasi. Kedua orientasi ini hampir sama dengan tipe otoriter (task) dan tipe demokrasi (relationship).

3) Jaringan Manajemen

Salah satu pendekatan tentang teori kepemimpinan yang menunjukkan gaya kepemimpinan secara jelas adalah jaringan manajemen (managerial grid), yang dikembangkan oleh Blake dan Mouton. Dalam pendekatan ini, manajer berhubungan dengan dua hal, yakni perhatian dan produksi di satu pihak dan perhatian pada orang-orang di pihak lain. Perhatian pada produksi atau tugas adalah sikap pemimpin yang menekankan mutu keputusan, prosedur, mutu pelayanan staf, efisiensi kerja, dan jumlah pengeluaran. Perhatian pada orang-orang adalah sikap pemimpin yang memperhatikan keterikatan anak buah dalam rangka pencapaian tujuan. Dalam hal ini aspek-aspek yang perlu diperhatikan berkaitan dengan harga diri anak buah, tanggung jawab berdasarkan kepercayaan, suasana kerja yang menyenangkan, dan hubungan yang harmonis.

4) Sistem Kepemimpinan Likert

Likert mengembangkan suatu pendekatan penting untuk memahami perilaku pemimpin. Ia mengembangkan teori kepemimpinan dua dimensi, yaitu orientasi tugas dan individu. Melalui penelitian yang bertahun-tahun Likert berhasil merancang 4 sistem kepemimpinan, yaitu:

Sistem 1; dalam sistem ini pemimpin sangat otokratis, mempunyai sedikit kepercayaan kepada bawahannya, suka mengeksploitasi bawahan, dan bersikap peternalistik. Cara pemimpin ini dalam memotivasi bawahannya dengan memberi ketakutan dan hukuman-hukuman, kadang-kadang memberi penghargaan secara kebetulan (ocasional rewards). Pemimpin dalam sistem ini, hanya mau memperhatikan komunikasi yang turun ke bawah, dan hanya membatasi proses pengambilan keputusan di tingkat atas saja.

Sitem 2; dalam sistem ini pemimpin dinamakan otokratis yang baik hati (benevolent authoritative). Pemimpin atau yang termasuk dalam sistem ini mempunyai kepercayaan yang terselubung, percaya pada bawahan, mau memotivasi dengan hadiah-hadiah dan ketakutan berikut hukuman-hukuman, memperbolehkan komunikasi ke atas, mendengarkan pendapat-pendapat, ide-ide dari bawahan, serta memperbolehkan adanya delegasi wewenang dalam proses keputusan. Dalam sistem ini bawahan merasat tidak bebas untuk membicarakan sesuatu yang bertalian dengan tugas dan pekerjaan dengan atasan.

Sistem 3; dalam sistem ini gaya kepemimpinan lebih dikenal dengan sebutan manager konsultatif. Pemimpin dalam sistem 
ini mempunyai sedikit kepercayaan pada bawahan, dan masih menginginkan melakukan pengendalian atas keputusan-keputusan yang dibuatnya. Pemimpin bergaya ini mau melakukan motivasi dengan penghargaan dan hukuman yang kebetulan, dan juga berkehendak melakukan partisipasi. Dia juga menetapkan dua pola hubungan komunikasi, yakni ke atas dan ke bawah. Dalam sistem ini, bawahan merasa sedikit bebas untuk membicarakan sesuatu yang bertalian dengan pekerjaan bersama atasannya.

Sistem 4; sistem ini oleh Likert dinamakan pemimpin yang bergaya kelompok partisipatif (participative group). Dalam hal 
ini manajer mempunyai kepercayaan yang sempurna terhadap bawahannya. Dalam setiap persoalan, selalu mengandalkan bawahan untuk mendapatkan ide-ide dan pendapat-pendapat, serta mempunyai niatan untuk mempergunakan pendapat bawahan secara konstruktif. Memberikan penghargaan yang bersifat ekonomis berdasarkan partisipasi kelompok dan keterlibatannya pada setiap urusan, terutama dalam penentuan tujuan bersama dan penilaian kemajuan pencapaian tujuan tersebut. Pemimpin juga mau mendorong bawahan untuk ikut bertanggung jawab membuat keputusan, dan juga melaksanakan keputusan tersebut dengan tanggung jawab besar. Bawahan merasa mutlak mendapat kebebasan untuk membicarakan sesuatu yang bertalian dengan pekerjaanya bersama atasannya. Menurut Likert, pemimpin yang termasuk sistem 4 ini mempunyai kesempatan untuk lebih sukses sebagai pemimpin.

c. Pendekatan Situasional

Pendekatan situasional hampir sama dengan pendekatan perilaku, keduanya menyoroti perilaku kepemimpinan dalam situasi tertentu. Dalam hal ini kepemimpinan lebih merupakan fungsi situasi daripada sebagai kualitas pribadi, dan merupakan suatu kualitas yang timbul karena interaksi orang-orang dalam situasi tertentu.

Menurut pandangan perilaku, dengan mengkaji kepemimpinan dari beberapa variabel yang mempengaruhi perilaku akan memudahkan menentukan gaya kepemimpinan yang paling efektif diterapkan dalam situasi tertentu. Ada beberapa studi kepemimpinan yang menggunakan pendekatan ini.

1) Teori Kepemimpinan Kontingensi

Teori ini dikembangkan oleh Fiedler and Chemers, berdasarkan hasil penelitiannya tahun 1950, disimpulkan bahwa seseorang menjadi pemimpin bukan saja karena faktor kepribadian yang dimiliki, tetapi juga karena berbagai faktor situasi dan saling hubungan antara pemimpin dengan situasi. Keberhasilan pemimpin bergantung baik pada diri pemimpin maupun pada keadaan organisasi. Menurut Fiedler tidak ada gaya kepemimpinan yang cocok untuk semua situasi, serta ada tiga faktor yang perlu dipertimbangkan, yaitu hubungan antara pemimpin dan bawahan, struktur tugas serta kekuasaan yang berasal dari organisasi. Ketiga faktor tersebut sesungguhnya merupakan tiga dimensi dalam situasi yang mempengaruhi gaya kepemimpinan.

a) Hubungan Antara Pemimpin dan Bawahan

Hubungan ini sangat penting bagi pemimpin, karena hal ini menentukan bagaimana pemimpin diterima oleh anak buah. Pada umumnya hal ini didasarkan pada persepsi pemimpin mengenai suasana kelompok.

b) Struktur Tugas

Dimensi ini berhubungan dengan seberapa jauh tugas merupakan pekerjaan rutin atau tidak. Apabila struktur tugas cukup jelas maka prestasi setiap orang lebih mudah diamati, serta tanggung jawab setiap orang lebih pasti. 

c) Kekuasaan Yang Berasal Dari Organisasi

Dimensi ini menunjukkan sampai sejauh mana pemimpin mendapat kepatuhan anak buahnya, dengan menggunakan kekuasaan yang bersumber dari organisasi. Pemimpin yang menerima kekuasaan yang jelas dari organisasi akan mendapat kepatuhan lebih dari bawahan.

Berdasarkan tiga dimensi tersebut, Fiedler menentukan dua jenis gaya kepemimpinan yang mengutamakan tugas, yaitu ketika pemimpin merasa puas jika tugas bisa dilaksanakan. Kedua, gaya kepemimpinan yang mengutamakan pada hubungan kemanusiaan, hal tersebut menunjukkan bahwa efektifitas kepemimpinan bergantung pada tingkat pembauran antara gaya kepemimpinan dengan tingkat kondisi yang menyenangkan dalam situasi tertentu.

2) Teori Kepemimpinan Tiga Dimensi

Teori ini dikemukakan oleh Reddin, seorang Guru Besar Universitas New Brunswick, Canada. Menurutnya ada tiga dimensi yang dapat dipakai untuk menentukan gaya kepemimpinan, yaitu perhatian pada produksi atau tugas, perhatian pada orang, dan dimensi efektifitas. Gaya kepemimpinan Reddin sama dengan jaringan manajemen manajemen, memiliki empat gaya dasar kepemimpinan, yaitu integrated, related, separated, dan dedicated. Reddin mengatakan bahwa keempat gaya tersebut dapat menjadi efektif atau tidak efektif, tergantung pada situasi. Keempat gaya dasar tersebut jika dilihat dari segi efektif dan tidak efektif akan menjadi tujuh gaya kepemimpinan. Ketujuh gaya kepemimpinan tersebut adalah gaya dasar integrated yang jika diekspresikan dalam situasi yang efektif akan menjadi gaya eksekutif, gaya dasar integrated jika diekspresikan dalam situasi yang tidak efektif akan menjadi gaya compromiser, gaya dasar separated jika diekspresikan dalam situasi yang tidak efektif akan menjadi gaya deserter, gaya dasar dedicated bila diekspresikan dalam situasi yang efektif akan menjadi gaya benevolent autocrat, gaya dasar related jika diekspresikan dalam situasi yang efektif akan menjadi gaya developer, dan gaya dasar related jika diekspresikan dalam situasi yang tidak efektif akan menjadi gaya missionary.

Gaya kepemimpinan tersebut selanjutnya dikelompokkan 
ke dalam gaya efektif dan tidak efektif sebagai berikut:

a) Gaya Efektif

Executive; gaya ini menunjukkan adanya perhatian baik kepada tugas maupun kepada hubungan kerja dalam kelompok. Pimpinan berusaha memotivasi anggota dan menetapkan standar kerja yang tinggi serta mau mengerti perbedaan individu, dan menempatkan individu sebagai manusia.

Developer; gaya ini memberikan perhatian yang cukup tinggi terhadap hubungan kerja dalam kelompok dan perhatian minimum terhadap tugas pekerjaan. Pimpinan yang menganut gaya ini sangat memperhatikan pengembangan individu. 

Benevolent autocrat; gaya ini memberikan perhatian yang tinggi terhadap tugas dan rendah dalam hubungan kerja. Pimpinan yang menganut gaya ini mengetahui secara tepat apa yang ia inginkan dan bagaimana memperoleh yang diinginkan tersebut tanpa menyebabkan ketidakseganan di pihak lain.

Birokrat; gaya ini memberikan perhatian yang rendah terhadap tugas maupun terhadap hubungan. Pimpinan yang menganut gaya ini menerima setiap peraturan dan berusaha memeliharanya dan melaksanakannya.

b) Gaya Yang Tidak Efektif

Compromiser; gaya ini memberikan perhatian yang tinggi pada tugas maupun hubungan kerja. Pimpinan yang menganut gaya ini merupakan pembuat keputusan yang tidak efektif dan sering menemui hambatan dan masalah.

Missionary; gaya ini memberi perhatian yang tinggi pada hubungan kerja dan rendah pada tugas. Pimpinan yang menganut gaya ini hanya tertarik pada keharmonisan dan tidak bersedia mengontrol hubungan meskipun tujuan tidak dicapai.

Autocrat; gaya ini memberi perhatian yang tinggi pada tugas dan rendah pada hubungan. Pimpinan yang menganut gaya ini selalu menetapkan kebijaksanaan dan keputusan sendiri.

Deserter; gaya ini memberi perhatian rendah pada tugas dan hubungan kerja. Pimpinan yang menganut gaya ini hanya mau memberikan dukungan dan memberikan struktur yang jelas serta tanggung jawab, hanya pada waktu dibutuhkan.

3) Teori Kepemimpinan Situasional

Teori ini merupakan pengembangan dari model kepemimpinan tiga dimensi, yang didasarkan pada hubungan antara tiga faktor, 
yaitu perilaku tugas (task behavior), perilaku hubungan (relationship behavior) dan kematangan (maturity). Perilaku tugas merupakan pemberian petunjuk oleh pemimpin terhadap anak buah meliputi penjelasan tertentu, apa yang harus dikerjakan, bilamana, dan bagaimana mengerjakannya, serta mengawasi mereka secara ketat. Perilaku hubungan merupakan ajakan yang disampaikan oleh pemimpin melalui komunikasi dua arah yang meliputi mendengar dan melibatkan anak buah dalam pemecahan masalah. Adapun kematangan adalah kemampuan dan kemauan anak buah dalam mempertanggungjawabkan pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya. Dari ketiga faktor tersebut, tingkat kematangan anak buah merupakan faktor yang paling dominan. Karena itu, tekanan utama dari teori ini terletak pada perilaku pemimpin dalam hubungannya dengan anak buah.

Menurut teori ini gaya kepemimpinan akan efektif jika disesuaikan dengan tingkat kematangan anak buah. Makin matang anak buah, pemimpin harus mengurangi perilaku tugas dan menambah perilaku hubungan. Apabila anak buah bergerak mencapai tingkat rata-rata kematangan, pemimpin harus mengurangi perilaku tugas dan perilaku hubungan. Selanjutnya, pada saat anak buah mencapai tingkat kematangan penuh dan sudah dapat mandiri, pemimpin sudah dapat mendelegasikan wewenang kepada anak buah.

Gaya kepemimpinan yang tepat untuk diterapkan dalam keempat tingkat kematangan anak buah dan kombinasi yang tepat antara perilaku tugas dan perilaku hubungan adalah sebagai berikut:

a) Gaya mendikte (telling).

b) Gaya menjual (selling).

c) Gaya melibatkan diri (participating).

d) Gaya mendelegasikan (delegating) .

3. Ketrampilan Kepemimpinan Kepala Sekolah

Menurut Robert L. Katz yang dikutip Sudarwan Danim menyatakan bahwa ketrampilan yang harus dimiliki oleh administrator yang efektif adalah ketrampilan teknis (technical skill), ketrampilan hubungan manusiawi (human relation skill), dan ketrampilan konseptual (conceptual skill).
 Ketiga jenis ketrampilan dimaksud dijelaskan seperti berikut ini:

a. Ketrampilan Teknis (Technical Skill)

Ketrampilan teknis adalah ketrampilan menerapkan pengetahuan teoritis ke dalam tindakan praktis, kemampuan memecahkan masalah melalui taktik yang baik, atau kemampuan menyelesaikan tugas secara sistematis. Ketrampilan ini erat kaitannya dengan gerak motoris atau ketrampilan tangan (manual). Ketrampilan dimaksud antara lain adalah:

1) Ketrampilan menyusun laporan pertanggung jawaban.

2) Ketrampilan menyusun program tertulis.

3) Ketrampilan membuat data statistik sekolah.

4) Ketrampilan menyusun keputusan dan merealisasikannya.

5) Ketrampilan mengetik.

6) Ketrampilan menata ruang.

7) Ketrampilan membuat surat.

b. Ketrampilan Hubungan Manusiawi (Human Relation Skill)

Ketrampilan hubungan manusiawi adalah ketrampilan untuk menempatkan diri di dalam kelompok kerja dan ketrampilan menjalin komunikasi yang mampu menciptakan kepuasan kedua belah pihak. Ketrampilan hubungan manusiawi ini antara lain tercermin dalam hal:

1) Ketrampilan menempatkan diri dalam kelompok.

2) Ketrampilan menciptakan kepuasan pada diri bawahan.

3) Sikap terbuka terhadap kelompok kerja.

4) Kemampuan mengambil hati melalui keramahtamahan.

5) Penghargaan terhadap nilai-nilai etis.

6) Pemerataan tugas dan tanggung jawab.

7) I’tikad baik, adil, menghormati, dan menghargai orang lain.

c. Ketrampilan Konseptual (Conceptual Skill)

Ketrampilan konseptual adalah kecakapan untuk memformulasikan pikiran, memahami teori-teori, melakukan aplikasi, melihat kecenderungan berdasarkan kemampuan teoritis dan yang dibutuhkan di dalam dunia kerja. Kepala sekolah atau para pengelola satuan pendidikan dituntut dapat memahami konsep atau teori yang erat hubungannya dengan pekerjaan. Ketrampilan konseptual antara lain tercermin dalam pemahaman terhadap teori secara luas dan mendalam, kemampuan mengorganisasi pikiran, keberanian mengeluarkan pendapat secara akademik dan kemampuan mengorelasikan bidang ilmu yang dimiliki dengan pelbagai situasi.

4. Fungsi Kepemimpinan Pendidikan

Seperti kita ketahui bahwa memimpin adalah membimbing suatu kelompok sedemikian rupa sehingga tujuan kelompok dapat dicapai. Dari pengertian tersebut Soekarno Indrafachrudi dan J.F. Tahalele membagi fungsi pendidikan menjadi dua macam, yaitu fungsi yang bertalian dengan tujuan yang hendak dicapai, dan fungsi yang bertalian dengan penciptaan suasana pekerjaan yang sehat dan menyenangkan sambil memelihara.

Adapun penjelasan dari fungsi kepemimpinan pendidikan tersebut adalah sebagai berikut:

a. Fungsi yang bertalian dengan tujuan yang hendak dicapai antara lain:

1) Pemimpin berfungsi memikirkan dan merumuskan dengan teliti tujuan kelompok serta menjelaskannya supaya anggota dapat bekerjasama tujuan itu.

2) Memberikan dorongan kepada anggota-anggota kelompok untuk menganalisis situasi supaya dapat dirumuskan rencana kegiatan kepemimpinan yang baik.

3) Membantu anggota kelompok dalam mengumpulkan keterangan yang perlu supaya dapat mengadakan pertimbangan yang sehat. 

4) Menggunakan kesanggupan dan minat khusus anggota kelompok.

5) Memberi dorongan kepada setiap anggota kelompok untuk melahirkan perasaan dan pikirannya dan memilih buah pikiran yang baik dan berguna memecahkan masalah yang dihadapi oleh kelompok.

6) Memberi kepercayaan dan menyerahkan tanggung jawab kepada anggota dalam melaksanakan tugas sesuai dengan kemampuan masing-masing demi kepentingan bersama.

b. Fungsi kepemimpinan yang berhubungan dengan penciptaan suasana kerja yang sehat dan menyenangkan, antara lain:

1) Memupuk dan memelihara kebersamaan di dalam kelompok demi tercapainya tujuan kelompok.

2) Mengusahakan suatu tempat bekerja yang menyenangkan sehingga dapat dipupuk kegembiraan dan semangat kerja dalam melaksanakan tugas.

3) Pemimpin dapat menanamkan dan memupuk perasaan para anggota bahwa mereka termasuk dalam kelompok dan merupakan bagian dari kelompok.

4) Mempergunakan kelebihan-kelebihan yang terdapat pada pemimpin bukan untuk berkuasa/mendominasi melainkan untuk memberi sumbangan kepada kelompok menuju pencapaian tujuan.  

5. Strategi Kepala Sekolah dalam Meningkatkan Kinerja Guru

Kaitannya peran kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja pegawai, perlu dipahami bahwa setiap pemimpin bertanggung jawab mengarahkan apa yang baik bagi pegawainya, dan dia sendiri harus berbuat baik. Pemimpin juga harus menjadi contoh, sabar, dan penuh pengertian. Fungsi pemimpin hendaknya diartikan seperti motto Ki Hajar Dewantara: “ing ngarsa sung tuladha, ing madya mangun karsa, tut wuri handayani” (di depan menjadi teladan, di tengah membina kemauan, di belakang menjadi pendorong/memberi daya).

Kepala sekolah sebagai pemimpin, harus memiliki berbagai kemampuan diantaranya yang berkaitan dengan pembinaan disiplin pegawai dan motivasi.

a. Pembinaan Disiplin

Seorang pemimpin harus menumbuhkan disiplin, terutama disiplin diri. Dalam kaitan ini, pemimpin harus mampu membantu pegawai mengembangkan pola dan meningkatkan standar perilakunya, serta menggunakan pelaksanaan aturan sebagai alat untuk menegakkan disiplin. Disiplin merupakan sesuatu yang penting untuk menanamkan rasa hormat terhadap kewenangan, menanamkan kerjasama, dan merupakan kebutuhan untuk berorganisasi, serta untuk menanamkan rasa hormat terhadap orang lain.

Peningkatan kinerja pegawai perlu dimulai dengan sikap demokratis. Dalam membina disiplin perlu berpedoman pada sikap tersebut, yakni dari, oleh dan untuk pegawai, sedangkan pemimpin tut wuri handayani. Pemimpin berfungsi sebagai pengemban ketertiban, yang patut diteladani, bukan otoriter.

Taylor dan User (1982) mengemukakan strategi umum membina disiplin sebagai berikut:

1) Konsep diri, strategi ini menekankan bahwa konsep-konsep diri setiap individu merupakan faktor dari setiap perilaku. Untuk menumbuhkan konsep diri, pemimpin disarankan bersifat empatik, menerima, hangat, dan terbuka sehingga para pegawai dapat mengeksplorasikan pikiran dan perasaannya dalam memecahkan masalahnya.

2) Ketrampilan berkomunikasi, pemimpin harus menerima semua perasaan pegawai dengan teknik komunikasi yang dapat menimbulkan kepatuhan dari dalam dirinya.

3) Konsekuensi-konsekuensi logis dan alami, perilaku-perilaku yang salah terjadi karena pegawai telah mengembangkan kepercayaan yang salah terhadap dirinya. Hal ini mendorong munculnya perilaku-perilaku salah yang disebut misbehavior. Untuk itu pemimpin disarankan; a) menunjukkan secara tepat tujuan perilaku yang salah sehingga membantu pegawai dalam mengatasi perilakunya, serta 
b) memanfaatkan akibat-akibat logis dan alami dari perilaku yang salah.

4) Klarifikasi nilai, strategi ini dilakukan untuk membantu pegawai dalam menjawab pertanyaannya sendiri tentang nilai-nilai dan membentuk sistem nilainya sendiri.

5) Latihan keefektifan pemimpin, metode ini bertujuan untuk menghilangkan metode represif dan kekuasaan, misalnya hukuman dan ancaman melalui metode komunikasi tertentu.

6) Terapi realitas, pemimpin perlu bersikap positif dan bertanggung jawab.
 

Untuk menerapkan berbagai strategi tersebut, kepala sekolah harus mempertimbangkan berbagai situasi, dan perlu memahami faktor-faktor yang mempengaruhinya.

b. Pembangkitan Motivasi

Keberhasilan suatu organisasi atau lembaga dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik faktor yang datang dari dalam maupun yang datang dari lingkungan. Dari berbagai faktor tersebut, motivasi merupakan suatu faktor yang cukup dominan dan dapat menggerakkan faktor-faktor lain
ke arah efektifitas kerja.

Setiap pegawai memiliki karakteristik khusus, yang satu sama lain berbeda. Hal tersebut memerlukan perhatian dan pelayanan khusus pula dari pemimpinnya, agar mereka dapat memanfaatkan waktu untuk meningkatkan kinerjanya. Perbedaan pegawai tidak hanya dalam bentuk fisik, tetapi juga dalam psikisnya, misalnya motivasi. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja, perlu diupayakan untuk membangkitkan motivasi para pegawai dan faktor-faktor lain yang mempengaruhinya.

Motivasi merupakan salah satu faktor yang turut menentukan keefektifan kerja. Para pegawai akan bekerja sungguh-sungguh apabila memiliki motivasi yang tinggi. Apabila para pegawai memiliki motivasi yang positif, ia akan memperlihatkan minat, mempunyai perhatian, dan ingin ikut serta dalam suatu tugas. Dengan kata lain, seorang pegawai akan melakukan semua pekerjaannya dengan baik apabila ada faktor pendorong (motivasi). Dalam kaitan ini pemimpin dituntut untuk memiliki kemampuan membangkitkan motivasi para pegawai sehingga kinerja mereka meningkat.

Motivasi adalah hal yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu. Ada dua jenis motivasi, yaitu instrinsik, dan ekstrinsik.
 Motivasi instrinsik adalah mereka yang datang dari dalam diri seseorang, misalnya pegawai melakukan suatu kegiatan karena ingin menguasai suatu ketrampilan tertentu yang dipandang akan berguna dalam pekerjaannya. Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang berasal dari lingkungan di luar diri seseorang, misalnya pegawai bekerja karena ingin mendapat pujian atau ingin mendapat hadiah dari pemimpinnya.

Motivasi instrinsik pada umumnya lebih menguntungkan karena biasanya dapat bertahan lebih lama. Motivasi instrinsik muncul dari dalam diri pegawai, sedangkan motivasi ekstrinsik dapat diberikan oleh pemimpin dengan jalan mengatur kondisi dan situasi yang tenang dan menyenangkan. Dalam kaitan ini pemimpin dituntut untuk memiliki kemampuan memotivasi pegawai agar mau dan mampu mengembangkan dirinya secara optimal. Hal ini terutama dibutuhkan pada kegiatan-kegiatan yang berkaitan langsung dengan peningkatan kerja.

Jadi motivasi adalah keinginan yang menggerakkan atau mendorong seseorang atau diri sendiri untuk berbuat sesuatu. Berikut beberapa teori tentang motivasi:

1) Teori Maslow

Maslow merupakan tokoh yang mencetuskan teori hierarki kebutuhan. Ada 2 jenis asumsi yang merupakan dasar dari teorinya, yakni kebutuhan seseorang tergantung pada apa yang telah dipunyainya, dan kebutuhan merupakan hierarki dilihat dari pentingnya. Maslow (1970) membagi kebutuhan manusia ke dalam 5 kategori kebutuhan yaitu physiological, safety, social, esteem, self actualization needs.

Kebutuhan fisiologis (physiological needs), kebutuhan yang paling rendah adalah kebutuhan fisiologi. Apabila kebutuhan ini belum terpenuhi, manusia akan terus berusaha memenuhinya sehingga kebutuhan yang lain berada pada tingkat yang lebih rendah. Sebaliknya, apabila kebutuhan fisiologi telah terpenuhi maka kebutuhan berikutnya akan menjadi kebutuhan yang lebih tinggi. Kebutuhan ini memerlukan pemenuhan yang paling mendesak, misalnya kebutuhan akan makanan, minuman, air dan udara.

Kebutuhan rasa aman (safety needs), kebutuhan tingkat kedua ini adalah kebutuhan yang mendorong individu untuk memperoleh ketentraman, kepastian, dan keteraturan dari keadaan lingkungan, misalnya kebutuhan akan pakaian, tempat tinggal, dan perlindungan atas tindakan yang sewenang-wenang.

Kebutuhan kasih sayang (belongingness and love needs), kebutuhan ini mendorong individu untuk mengadakan hubungan afektif atau ikatan emosional dengan individu lain, baik dengan sesama jenis maupun dengan berlainan jenis, di lingkungan keluarga ataupun 
di  masyarakat, misalnya rasa disayangi, diterima dan dibutuhkan oleh orang lain.

Kebutuhan akan rasa harga diri (esteem needs), kebutuhan 
ini terdiri dari dua bagian. Bagian pertama adalah penghormatan atau penghargaan dari diri sendiri, dan bagian yang kedua adalah penghargaan dari orang lain. Misalnya, hasrat untuk memperoleh kekuatan pribadi dan penghargaan atas apa-apa yang dilakukannya.

Kebutuhan akan aktualisasi diri (need for self actualization needs). Kebutuhan ini merupakan yang paling tinggi dan akan muncul apabila kebutuhan yang ada di bawahnya sudah terpenuhi dengan baik. Misalnya seorang pemusik menciptakan komposisi musik atau seorang ilmuwan menemukan suatu teori yang berguna bagi kehidupan.

Pemenuhan kebutuhan biasanya dilakukan selangkah demi selangkah, mulai dari yang terendah sampai tingkat tertinggi, tetapi tidak demikian jika menurun. seseorang yang telah mencapai tingkat kebutuhan tinggi, misalnya kebutuhan untuk berprestasi, tiba-tiba dapat kehilangan sama sekali motifnya untuk melakukan sesuatu apabila kebutuhan untuk diakui kelompoknya tidak terpenuhi. Penurunan ini tidak terjadi dalam satu tingkat saja, tetapi dapat terjadi pada beberapa tingkat sekaligus. Dalam kaitannya dengan peningkatan kinerja pegawai, teori Maslow ini dapat dipergunakan sebagai pegangan untuk melihat dan mengerti mengapa pegawai yang sakit atau kondisi fisiknya tidak baik tidak memiliki motivasi untuk berkerja, pegawai lebih senang bekerja dalam susana yang menyenangkan, pegawai yang merasa disenangi, diterima oleh teman dan pimpinannya memiliki minat untuk meningkatkan kinerjanya dibanding dengan pegawai yang diabaikan atau dikucilkan, serta keinginan pegawai untuk mengetahui dan memahami sesuatu tidak selalu sama.

2) Teori Dua Faktor

Teori ini dikembangkan oleh Fredrick Herzberg dan pada hakekatnya sama dengan teori Maslow. Menurut Herzberg ada 
dua faktor yang penting, yakni hygiene (lingkungan) dan motivator (pekerjaan itu sendiri). Faktor hygiene sebenarnya bersifat preventif dan memperhitungkan lingkungan yang berhubungan dengan kerja. Faktor ini hampir sama dengan kebutuhan-kebutuhan terendah 
dari hierarki Maslow. Faktor hygiene bersifat preventif terhadap ketidakpuasan dan tidak memotivasi karyawan dalam bekerja adapun faktor yang dapat memotivasi karyawan adalah yang disebut dengan motivator. Faktor motivator hampir sama dengan kebutuhan tertinggi dari hierarki kebutuhan Maslow.

3) Teori Alderfer

Teori Alderfer sesungguhnya merupakan perluasan lebih lanjut dari teori Maslow dan Herzberg. Alderfer membedakan tiga kelompok kebutuhan, yaitu: a) kebutuhan akan keberadaan (existence); 
b) kebutuhan berhubungan (relatedness); dan c) kebutuhan untuk bertumbuh (growth need).

Kebutuhan keberadaan hampir sama dengan kebutuhan fisik dari Maslow dan faktor hygiene dari Herzberg. Kebutuhan berhubungan, kira-kira sama artinya dengan kebutuhan sosial dari Maslow dan kebutuhan motivator dari Herzberg. Menurut Alderfer kebutuhan-kebutuhan tingkat bawah tidak harus dipenuhi terlebih dahulu. Dapat saja kebutuhan tingkat atas timbul terlebih dahulu tanpa harus dipenuhi kebutuhan tingkat rendah.

4) Teori Prestasi Mc Celland

Teori Mc Celland memusatkan pada satu kebutuhan, yakni kebutuhan berprestasi. Mc Celland mengatakan bahwa manusia 
pada hakekatnya mempunyai kemampuan untuk berprestasi di atas kemampuan orang lain. Selanjutnya Mc Celland mengatakan bahwa setiap orang mempunyai keinginan untuk melakukan karya yang berprestasi atau lebih baik dari karya orang lain. Dalam pada itu, 
Mc Celland mengatakan ada tiga kebutuhan manusia, yakni: 
a) kebutuhan untuk berprestasi; b) kebutuhan untuk berafiliasi; 
c) kebutuhan kekuasaan. Ketiga kebutuhan ini terbukti merupakan unsur-unsur yang amat penting dalam menentukan prestasi seseorang pekerja.

5) Teori X dan Teori Y

Teori ini dikembangkan oleh Mc Gregor menurut Gregor ciri-ciri organisasi tradisional pada dasarnya bertolak dari asumsi mengenai sifat dan motivasi manusia. Lebih lanjut Gregor mengungkapkan bahwa teori X menganggap sebagian besar manusia lebih suka diperintah dan tidak tertarik akan rasa tanggung jawab, serta masih bersifat anak-anak. Orang-orang yang tergolog teori X pada hakekatnya tidak suka bekerja, berkemampuan kecil untuk mengatasi masalah-masalah organisasi, dan hanya membutuhkan motivasi fisiologis saja. Oleh karena itu, penulis diawasi secara ketat: teori X memiliki kelemahan. Karena itu Gregor memberikan alternatif, yaitu teori Y. Teori Y merupakan kebalikan dari teori X. Teori Y menganggap manusia suka bekerja, dapat mengontrol diri sendiri, dan mempunyai kemampuan untuk berkreatifitas. Oleh karena itu orang semacam ini tidak perlu diawasi secara ketat.

Berdasarkan uraian-uraian tentang motivasi di atas dapat disimpulkan bahwa kebutuhan-kebutuhan manusia terbagi ke dalam dua jenis kebutuhan, yaitu primer (yang bersifat fisiologis) dan sekunder (yang bersifat sosio-psikologis), motif manusia berdasarkan kebutuhan hidup tersebut. Dengan demikian, motif sangat berpengaruh terhadap tingkah laku seseorang.

Berdasarkan teori motivasi sebagaimana diuraikan di atas, terdapat beberapa prinsip yang sangat diterapkan untuk memotivasi pegawai agar mau dan mampu meningkatkan kinerjanya, diantaranya pegawai akan bekerja lebih giat apabila kegiatan yang dilakukannya menarik dan menyenangkan.

Tujuan kegiatan harus disusun dengan jelas dan diinformasikan kepada pegawai sehingga mengetahui tujuan bekerja. Pegawai juga dapat dilibatkan dalam penyusunan tujuan tersebut.

Para pegawai harus selalu diberitahu tentang hasil setiap pekerjaan. Pemberian hadiah lebih baik daripada hukuman, namun sewaktu-waktu juga diperlukan. Memanfaatkan sikap-sikap, cita-cita, dan rasa ingin tahu pegawai.

Usahakan untuk memperhatikan perbedaan individual pegawai, misalnya perbedaan kemampuan, latar belakang, dan sikap mereka terhadap pekerjaan. 

Usahakan untuk memenuhi kebutuhan pegawai dengan jalan memperhatikan kondisi fisik, memberikan rasa aman, menunjukkan bahwa pemimpin memperhatikan mereka, mengatur pengalaman sedemikian rupa sehingga setiap pegawai memperoleh kepuasan dan penghargaan.

c. Penghargaan

Penghargaan (rewards) sangat penting untuk meningkatkan kegiatan yang produktif dan mengurangi kegiatan yang kurang produktif. Dengan penghargaan, pegawai akan terangsang untuk meningkatkan kinerja yang positif dan produktif. Penghargaan ini akan termakna apabila dikaitkan dengan prestasi pegawai secara terbuka sehingga setiap pegawai memiliki peluang untuk meraihnya. Penggunaan penghargaan ini perlu dilakukan secara tepat, efektif, dan efisien agar tidak menimbulkan dampak negatif.

d. Persepsi

Menurut Badudu yang dikutip oleh Mulyasa menyatakan persepsi adalah proses seseorang mengetahui beberapa hal melakukan panca indera. Sedangkan menurut Sarlito yang dikutip Mulyasa mengartikan persepsi sebagai daya mengenal obyek, mengelompokkan, membedakan, memusatkan perhatian, mengetahui dan mengartikan melalui panca indera. Persepsi yang baik akan menumbuhkan iklim kerja yang kondusif serta sekaligus akan meningkatkan produktivitas kerja. Kepala sekolah perlu menciptakan persepsi yang baik bagi setiap tenaga kependidikan terhadap kepemimpinan dan lingkungan sekolah, agar mereka dapat meningkatkan kinerjanya.
 

B. Kinerja Guru

1. Pengertian Kinerja Guru

Produktivitas individu dapat dinilai dari apa yang dilakukan oleh individu tersebut dalam kerjanya, yakni bagaimana ia melakukan pekerjaan 
atau unjuk kerjanya. Dalam hal ini, produktivitas dapat ditinjau berdasarkan tingkatannya dengan tolak ukur masing-masing, yang dapat dilihat dari kerja tenaga kependidikan. Kinerja atau performansi dapat diartikan sebagai prestai kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, kerja, hasil kerja atau unjuk kerja. Sejalan dengan hal itu, Smith yang dikutip oleh Mulyasa menyatakan bahwa kinerja adalah “output drive from processes, human or otherwise”, jadi kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses.

Untuk lebih memahami tentang kinerja tenaga kependidikan, berikut disajikan beberapa pendapat menurut pengertian operasional.

a. Model Vroomian

Vroom mengemukakan bahwa, “performance = f (ability x motivation)”. Menurut model ini kinerja seseorang merupakan fungsi perkalian 
antara kemampuan (ability) dan motivasi. Hubungan perkalian tersebut mengandung arti bahwa; jika seseorang rendah pada salah satu komponen maka prestasi kerjanya akan rendah pula. Kinerja seseorang yang rendah merupakan hasil dari motivasi yang rendah dengan kemampuan yang rendah.

b. Model Lawler dan Porter

Lawler dan Porter mengemukakan bahwa, “performance = effort x ability x role perceptions”. Effort adalah banyaknya energi yang dikeluarkan seseorang dalam situasi tertentu, abilities adalah karakteristik individu seperti intelegensi, ketrampilan, sifat sebagai kekuatan potensial untuk berbuat dalam melakukan sesuatu. Sedangkan role perceptions adalah kesesuaian antara usaha yang dilakukan seseorang dengan pandangan atasan langsung tentang tugas yang seharusnya dikerjakan. Hal yang baru dalam model ini adalah “role perceptions”, sebagai jenis perilaku yang paling cocok dilakukan individu untuk mencapai sukses.

c. Model Ander dan Butzin

Ander dan Butzi mengajukan model kinerja sebagai berikut:

“Future performance = past performance + (motivation x ability). Jika semua teori tentang kinerja dikaji, maka di dalamnya melibatkan dua komponen utama yakni “ability” dan “motivasi’. Perkalian antara ability dan motivasi menjadi sangat populer, sehingga banyak sekali dikutip oleh para ahli dalam membicarakan kinerja. Misalnya Mitchell mengadakan pengukuran terhadap kinerja berdasarkan suatu formula: “performance = motivation x ability”.

Formula terakhir menunjukkan bahwa kinerja merupakan hasil interaksi antara motivasi dengan ability, orang yang tinggi ability-nya tetapi rendah motivasinya, akan menghasilkan kinerja yang rendah, demikian halnya orang yang bermotivasi tinggi tetapi ability-nya 
rendah.

Kinerja mempunyai hubungan erat dengan produktivitas karena merupakan indikator dalam menentukan usaha untuk mencapai tingkat produktivitas organisasi yang tinggi.

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru

Apabila kita memperbincangkan soal motif, maka perlu diingat bahwa manusia memiliki banyak kebutuhan, yang masing-masing bersaing secara kontinyu terhadap perilaku manusia. Ada orang yang terutama dirangsang oleh uang, dan ada pula orang yang lebih mementingkan kepastian.

Sebagai manajer, kepala sekolah dapat membuat prediksi tentang motif-motif mana yang lebih menonjol diantara para karyawan kita, dibandingkan dengan motif-motif lain. Menurut Maslow, seperti yang dikutip Winardi, motif-motif demikian merupakan apa yang dinamakannya motif-motif pro-poten, yakni motif-motif yang masih terpenuhi saja.

Pertanyaan yang amat penting bagi para manajer adalah: “Apakah yang sesungguhnya diinginkan oleh para pekerja dari pekerjaan mereka?” Cukup banyak riset dilakukan antara para karyawan industri di Amerika Serikat untuk mendapatkan jawaban atas pertanyaan tersebut.

Dalam satu studi, para supervisor diminta untuk mencoba membayangkan diri mereka sendiri dalam kedudukan seseorang pekerja dan kemudian mereka diminta mengurutkan aneka macam hal yang mungkin diinginkan para pekerja dari pekerjaan mereka.

Ditekankan kepada para supervisor agar dalam rangka menyusun rangking, mereka hendaknya jangan berpikir apa yang mereka inginkan, tetapi apa yang kira-kira diinginkan oleh seorang pekerja. Di samping para supervisor, para pekerja diminta untuk menyusun rangking hal-hal (items) yang sama dikaitkan dengan pandangan apa yang paling mereka inginkan dari pekerjaan mereka.

Hasil yang dicapai ditunjukkan dalam tabel berikut:

	
	Para Supervisor
	Para Pekerja

	· Kondisi kerja baik.
	4
	9

	· Perasaan “tahu dan terlibat” dalam pekerjaan.
	10
	2

	· Pendisiplinan dengan bijaksana.
	7
	10

	· Penghargaan penuh untuk pekerjaan yang dilakukan.
	8
	1

	· Loyalitas manajemen terhadap pekerjaan.
	6
	8

	· Upah/gaji baik.
	1
	5

	· Promosi dan pertumbuhan dengan perusahaan.
	3
	7

	· Pengertian dan pemahaman simpatik sehubungan dengan problem-problem pribadi.
	9
	3

	· Kepastian pekerjaan.
	2
	4

	· Pekerjaan yang menarik.
	5
	6


Keterangan: 
Angka   1 = paling penting.


Angka 10 = paling kurang penting.

Ternyata dari hasil yang dikumpulkan bahwa supervisor dalam studi tersebut pada umumnya mengurutkan:

· Upah/imbalan baik.

· Kepastian pekerjaan.

· Promosi.

· Kondisi-kondisi kerja baik.

Sebagai hal-hal yang paling banyak diinginkan dari pekerjaan mereka.

Di lain pihak, para pekerja merasa bahwa hal-hal yang paling diinginkan mereka adalah:

· Penghargaan penuh untuk pekerjaan yang dilakukan.

· Perasaan “tahu dan terlibat” dalam pekerjaan.

· Pengertian dan pemahaman simpatik tentang problem-problem pribadi.

Yang kesemuanya merupakan perangsang yang agaknya berkaitan dengan motif-motif afiliasi dan penghargaan. 

Sangat menarik perhatian bahwa hal-hal yang oleh para pekerja dianggap paling penting justru oleh para supervisor dianggap hal yang paling kurang penting. Maka, tidak mengherankan apabila antara para supervisor dan bawahan sering terjadi konflik.

� K. Permadi (Bukan Para Normal), Pemimpin dan Kepemimpinan Dalam Manajemen, (Jakarta: Rineka Cipta, 1996), 12


� Bimo Walgito, Psikologi Sosial (Suatu Pengantar), (Yogyakarta: Andi Offset, 1991), 90


� E. Mulyasa, Manajemen Berbasis Sekolah, Konsep Strategi dan Implementasi, (Bandung: �PT. Rosdakarya, 2003), 107


� Sukarto Indrafachrudi dan J.F. Tahalele, Mengatur Bagaimana Memimpin Sekolah Yang Baik, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 1996), 12


� Muwahid Sulhan, Buku Ajar Administrasi Pendidikan, (Tulungagung: STAIN, 2000), 83


� Ibid., 86-87


� Amier Daien Indrakusuma, Pengantar Ilmu Pendidikan, (Malang: Usaha Nasional, 1973), 27


� Madyo Eka Susilo dan R.B. Kasihadi, Dasar-dasar Pendidikan, (Semarang: Ettar Publishing, 1997), 14


� Hendyat Soetopo dan Wasty Soemanto, Pengantar Operasional Administrasi Pendidikan, (Surabaya: Usaha Nasional, 1982), 272


� Tim Dosen IKIP Malang Jurusan Administrasi Pendidikan, Administrasi Pendidikan, (Malang: IKIP, 1989), 267


� Hadari Nawawi, Administrasi Pendidikan, (Jakarta: CV. Haji Masagung, 1988), 82


� Mulyasa, Manajemen Berbasis…, 108-109


� Sudarwan Danim, Visi Baru Manajemen Sekolah, (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), 215


� Indrafachrudi dan J.F. Tahalele, Mengatur Bagaimana…, 3-5


� E. Mulyasa, Manajemen Berbasis Sekolah, (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2005), 118-119


� Ibid., 120


� Mulyasa, Menjadi Kepala…, 151


� E. Mulyasa, Menjadi Kepala Sekolah Profesional, (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2005), 136


� Winardi, Manajemen Konflik (Konflik Perubahan dan Pengembangan), (Bandung: Mandar Maju, 2007), 153


� Ibid., 154





12
PAGE  

