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KATA PENGANTAR

Puji syukur penulis panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa, penulis
dapat menyelesaikan buku referensi yang berjudul: Model Pemberdayaan
Sumber Daya Manusia Sekolah Berbasis Pesantren dengan Pendekatan
Soft System Methodology: Teori, Pengukuran, dan Pengembangannya.
Buku ini merupakan hasil penelitian selama tiga tahun (2017, 2018, 2019)
yang didanai oleh Direktorat Riset dan Pengabdian Masyarakat Direktorat
Jenderal Penguatan Riset dan Pengembangan Kementerian Riset,
Teknologi, dan Pendidikan Tinggi. Pemberdayaan sumber daya manusia
(SDM) diarahkan untuk meningkatkan partisipasi SDM dalam organisasi
dan meningkatkan produktivitas. Hasil berbagai studi menunjukkan
bahwa SDM merupakan faktor penentu produktivitas.

SDM bidang pendidikan tataran sekolah dapat dikelompokkan
menjadi tiga, yaitu kepala sekolah, guru, dan TAS. Daya saing sekolah
juga ditentukan oleh SDM yang dimiliki. Kompetensi SDM menjadi
hal yang utama dalam menentukan model pemberdayaan SDM suatu
organisasi. Organisasi dengan kompetensi yang bernilai dan langka
akan menghasilkan keunggulan bersaing yang lebih besar dibandingkan
pesaingnya, yang selanjutnya menghasilkan kinerja yang optimal.
Permasalahan yang berkaitan dengan mutu pendidikan bisa diatasi dengan
adanya pemberdayaan manusia sebagai subyek dan obyek pembangunan.
Manusia dapat menunjang keberhasilan pembangunan manakala potensi
yang ada pada dirinya dikembangkan dan diberdayakan. Sedangkan
manusia yang tidak dapat diberdayakan dan dikembangkan potensinya,
akan menjadi beban pembangunan. Kepala sekolah, guru, dan tenaga
administrasi sekolah (TAS) merupakan SDM yang ada di sekolah, yang
perlu diberdayakan seoptimal mungkin.

Buku ini terbagi menjadi 6 bagian dan terdiri dari 14 bab. Bagian
1 Pengantar, berisi Bab | Pendahuluan. Bagian 2 Kajian Pustaka, berisi
Bab Il Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Bidang Pendidikan; Bab
Il Pemberdayaan Kepala Sekolah; Bab IV Pemberdayaan Guru; Bab V
Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah; Bab VI Sekolah Berbasis
Pesantren; dan Bab VIl Pendekatan Soft System Methodology. Bagian 3
Metode, berisi Bab VIl Metode Penelitian. Bagian 4 Hasil, berisi Bab IX

v



Profil Lokasi Penelitian; Bab X Problematika Pemberdayaan Sumber Daya
Manusia Bidang Pendidikan; dan Bab XI Model Pemberdayaan Sumber
Daya Manusia Sekolah Menengah Pertama Berbasis Pesantren dengan
Pendekatan Soft System Methodology. Bagian 5 Pembahasan, berisi Bab
Xll Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Bidang Pendidikan; dan Bab
Xl Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Sekolah Menengah Pertama
Berbasis Pesantren dengan Pendekatan Soft System Methodology. Bagian
6 Penutup, berisi Bab XIX Penutup.

Akhirnya buku referensi ini mudah-mudahan dapat bermanfaat
bagi pembaca dan berkontribusi konstruktif bagi perkembangan ilmu
pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen pendidikan.

Malang, Maret 2019

Tim Penulis
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Topik pemberdayaan sumber daya manusia (SDM) dewasa ini menjadi
topik yang hangat didiskusikan dalam forum-forum ilmiah, seperti
simposium, seminar, ataupun diskusi panel. Menjadi menarik manakala
pemberdayaan SDM dikaitkan dengan problematika-problematika yang
ada dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM) serta faktor-faktor
eksternal lainnya. Oleh sebab itu, tidak berlebihan jika pemberdayaan
SDM dapat dikatakan memiliki tingkat kepentingan yang tinggi untuk
dilakukan riset dan kajian secaramendalam. Tak terkecuali pemberdayaan
SDM bidang pendidikan. Pemberdayaan SDM secara optimal merupakan
kunci dalam meningkatkan mutu pendidikan.

Keefektifan organisasi mencapai tujuan dipengaruhi oleh kompetensi
dan model pemberdayaan SDM sekolah. Lembaga pendidikan juga
demikian, dalam mencapai tujuan organisasi, dipengaruhi oleh
kompetensi dan model pemberdayaan SDM yang ada di sekolah.
Selama ini waktu kerja SDM di sekolah paling banyak dihabiskan untuk
kegiatan administratif dan belum optimal waktu yang digunakan untuk
pengembangan kompetensi. Optimalisasi pengembangan kompetensi
akan mempengaruhi tingkat pemberdayaan SDM di sekolah. Tujuan dari
pemberdayaan SDM di sekolah adalah tercapainya tujuan sekolah secara
efektif dan efisien. Indikator yang menjadi ukuran keberhasilan sekolah
mencapai tujuan adalah pembelajaran yang berkualitas.

Pemberdayaan SDM di sekolah pada akhirnya diarahkan untuk
menciptakan pembelajaran berkualitas. Namun hal ini berbanding
terbalik dengan lapangan. Berdasarkan hasil survei, Bafadal (2016)
menyatakan hanya 1 jam 28 menit perhari kepala sekolah menampilkan
peran sebagai kepemimpinan pembelajaran. Artinya survei tersebut
menguatkan betapa pentingnya pemberdayaan SDM bidang pendidikan
dengan diarahkan secara proporsional terhadap substansi dan administrasi
kerja bidang pendidikan.

A. LATAR BELAKANG

Pemberdayaan SDM diarahkan untuk meningkatkan partisipasi SDM
dalam organisasi dan meningkatkan produktivitas. Hasil berbagai studi
menunjukkan bahwa SDM merupakan faktor penentu produktivitas. SDM
bidang pendidikan tataran sekolah dapat dikelompokkan menjadi tiga,
yaitu kepala sekolah, guru, dan tenaga administrasi sekolah (TAS). Daya
saing sekolah juga ditentukan oleh SDM yang dimiliki. Kompetensi SDM
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menjadi hal yang utama dalam menentukan model pemberdayaan SDM
suatu organisasi. Organisasi dengan kompetensi yang bernilai dan langka
akan menghasilkan keunggulan bersaing yang lebih besar dibandingkan
pesaingnya, yang selanjutnya menghasilkan kinerja yang optimal.

Permasalahan yang berkaitan dengan mutu pendidikan bisa diatasi
dengan adanya pemberdayaan manusia sebagai subyek dan obyek
pembangunan. Manusia dapat menunjang keberhasilan pembangunan
manakala potensi yang ada pada dirinya dikembangkan dan diberdayakan.
Sedangkan manusia yang tidak dapat diberdayakan dan dikembangkan
potensinya, akan menjadi beban pembangunan. Kepala sekolah, guru,
dan tenaga administrasi sekolah (TAS) merupakan SDM yang ada di
sekolah, yang perlu diberdayakan seoptimal mungkin.

Pemberdayaan sumber daya manusia (SDM) dalam dekade belakangan
ini menjadi tema hangat dalam berbagai forum. SDM merupakan faktor
terpenting dalam pembangunan. Faktor-faktor input pembangunan,
seperti sumber daya alam, material, dan finansial tidak akan memberi
manfaat secara optimal untuk perbaikan kesejahteraan, manakala
tidak didukung oleh memadainya ketersediaan faktor SDM, baik secara
kualitas maupun kuantitas. Kemajuan yang dicapai sebuah bangsa
didukung oleh SDM yang berkualitas. Pemberdayaan SDM pada intinya
diarahkan dalam rangka meningkatkan partisipasi SDM dalam organisasi,
yang pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas. Hasil berbagai
studi menunjukkan, bahwa kualitas SDM merupakan faktor penentu
produktivitas. SDM secara makro adalah warga negara suatu bangsa,
khususnya telah memasuki usia angkatan kerja yang memiliki potensi
untuk berperilaku produktif dan mampu memenuhi kebutuhan hidup
sendiri dan keluarganya yang berpengaruh pada tingkat kesejahteraan
masyarakat, bangsa, dan negaranya.

SDM dalam bidang pendidikan pada tataran sekolah dapat
dikelompokkan menjadi tiga, yaitu kepala sekolah, guru, dan staf.
Daya saing sekolah juga ditentukan oleh SDM yang dimiliki. Kompetensi
SDM menjadi hal yang utama dalam menentukan model pemberdayaan
SDM suatu organisasi. Organisasi dengan kompetensi yang bernilai
dan langka akan menghasilkan keunggulan bersaing yang lebih besar
dibandingkan pesaingnya, yang selanjutnya menghasilkan kinerja yang
optimal. Keunggulan bersaing dan kinerja yang dihasilkan organisasi
merupakan konsekuensi dari sumber daya manusia dan kompetensi
yang dimiliki (Absah, 2008). Organisasi harus memiliki kemampuan
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untuk mengkoordinasikan sumber daya strategis dengan baik, sebab
merupakan kunci dalam membangun kompetensi dan pada akhirnya
pencapaian kinerja yang tinggi.

Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan memiliki peranan
yang krusial dalam memberdayakan semua sumber daya di sekolahnya.
Empowerment will moderate the relationship between empowering
leadership and creativity (Ozarall, 2015). Students change their
attitudes regarding their goals from college studies, from being strict to
get a certificate to seek knowledge enlargement, know more cultures,
gain social and life skills, become empowered and learn about career
leadership (Sada-Gerges, 2015). Erkutlu dan Chafra (2015) berdasarkan
hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa that empowering leadership is
positively and significantly correlated with employees’ organizational
job embeddedness. Pradhani dan Imron (2016) berdasarkan hasil
penelitiannya menyimpulkan bahwa peran kepala sekolah sebagai
pendidik, manajer, administrator, dan supervisor adalah untuk
mengetahui keberhasilan kepala sekolah dalam profesionalisme guru
yang melaksanakan pengembangan keprofesian berkelanjutan.

Permasalahan yang berkaitan dengan mutu pendidikan bisa diatasi
dengan adanya usaha untuk memberdayakan manusia sebagai subyek
dan obyek pembangunan. Manusia di dalam suatu negara dapat
menunjang keberhasilan pembangunan, dan dapat pula menjadi beban
pembangunan. Manusia akan dapat menunjang keberhasilan pelaksanaan
pembangunan manakala potensi yang ada pada diri manusia dapat
dikembangkan dan diberdayakan secara optimal. Sedangkan manusia yang
tidak dapat diberdayakan dan dikembangkan potensinya, akan menjadi
beban pembangunan. Esensi dari pemberdayaan manusia menurut
Usman (2009) adalah bagaimana menyiapkan manusia pembangunan
produktif yang bermanfaat bagi dirinya sendiri, keluarganya, lingkungan
masyarakatnya, agamanya, bangsanya, dan negaranya.

Pemberdayaan SDM di sekolah memerlukan kepala sekolah yang
memusatkan perhatiannya terhadap seluruh komponen yang ada di
sekolah. Arikunto, dkk., (2006) menyimpulkan kinerja kepala sekolah
dapat dilihat dari enam komponen obyek pengawasan sekolah,
yaitu komponen siswa, guru, kurikulum, sarana prasarana dan dana,
manajemen sekolah, dan kultur sekolah. Implementasi peran kepala
sekolah sebagai pemimpin dapat meningkatkan kinerja guru (Anggraeni,
dkk., 2016). Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan harus dapat
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memberdayakan segenap sumber daya yang dimiliki sekolah. Kepala
sekolah harus mampu mengimplementasikan model pemberdayaan
yang berguna menopang tercapainya tujuan sekolah. Kepala sekolah
harus mengetahui potensi, kemampuan, kompetensi, dan minat setiap
SDM di sekolah guna mendelegasikan tugas dan tanggung jawab suatu
pekerjaan.

Selain itu kepala sekolah juga harus memahami jenis pekerjaan
yang ada dalam ruang lingkup manajemen sekolah. Guru sebagai
pembelajar harus dapat membelajarkan siswa. Teachers possess
privileged knowledge about the complex realities of teaching (Lefstein
dan Perath, 2014). Staf sebagai pelaksana tata usaha sekolah memiliki
tugas melaksanakan kegiatan administrasi yang diperlukan di sekolah.
Terry (2012) menyebutkan bahwa tenaga administrasi sebagai pekerjaan
pelayanan yang mempunyai fungsi memfasilitasi, untuk membantu
pekerjaan-pekerjaan pokok berjalan secara efektif dan efisien. Fungsi
staf sekolah adalah memberikan pelayanan prima di bidang administrasi
sekolah (Usman, 2007).

Pendekatan yang dapat digunakan dalam mengembangkan model
pemberdayaan SDM di sekolah adalah Soft System Methodology (SSM). SSM
merupakan metode analisis dengan systems thinking untuk menganalisis
situasi dunia nyata dengan kompleks dan problematik (Gunawan, 2015b),
seperti halnya dalam mengembangkan model pemberdayaan SDM di
sekolah. Checkland dan Scholes (1990) yang menyatakan SSM can be
applied to all areas of planning, in the public or private sector, where
human beings are operating in social roles trying to take purposeful
action. Checkland dan Poulter (2006) menyatakan bahwa SSM adalah
proses mencari tahu yang berorientasi pada aksi (action) atas situasi
problematis dari kehidupan nyata sehari-hari. SSM is described as a
system-based methodology for tackling real world problems (Por, 2008).

SSM is an action research method and uses models to structure
a debate in which different conflicting objectives, needs, purposes,
interests and values can be teased out and discussed (Checkland, 1989).
SSM assumes that any complex set of behaviors has unique emergent
properties better seen as characteristic of the system as a whole rather
than any particular aspect of it (Mehregan, dkk., 2012). SSM is a systemic
(rather than systematic) methodology, its focus is the whole, rather
than the parts (Tajino, dkk., 2005). As a systems-based methodology
for tackling real-world problems, SSM enables the analyst and the
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participant to understand different perspectives on the situation and
the problem is solved through learning rather than through replacement
of the current situation with an espoused improved ideal (Mehregan,
dkk., 2012).

SSM adalah sebuah pendekatan holistik di dalam melihat aspek-
aspek riil dan konseptual di masyarakat. SSM melihat setiap yang terjadi
sebagai human activity system, karena serangkaian aktivitas manusia
dapat disebut sebagai sebuah sistem, yaitu setiap aktivitas-aktivitas
tersebut saling berhubungan dan membentuk suatu ikatan. Hidayatullah
(2011) menyatakan pendekatan SSM merupakan metodologi yang sangat
produktif untuk mempelajari setiap aktivitas manusia yang terorganisasi
di dalam mencapai tujuan-tujuan tertentu. SSM help such managers,
of all kinds and at all level, to cope with their task. It is an organized
way of tackling messy situations in the real world (Checkland dan
Scholes, 1990). SSM menawarkan suatu cara di dalam menyelesaikan
situasi problematis yang dihadapi dengan mengatur cara berpikir sistem
(Hidayatullah, 2011).

Berangkat dari asumsi bahwa pengembangan model pemberdayaan
SDM sekolah menengah pertama berbasis pesantren merupakan
sesuatu yang bersifat kompleks dan dipengaruhi oleh banyak faktor
(multidimensional), maka perlu adanya sebuah pendekatan guna
mencapai hal tersebut. Pendekatan Soft System Methodology (SSM)
menjadi salah satu alternatif yang dapat diaplikasikan oleh lembaga
pendidikan guna memberdayakan SDM di sekolah. Hal ini dipertegas
oleh Yadin (2013) yang mengemukakan bahwa SSM is widely used for
investigating messy situations helping better understand the system
while considering many view points, it was chosen for the study. Kepala
sekolah menjadi aktor penentu dalam memberdayakan SDM di sekolah.
Perlu adanya upaya yang masif guna memberdayakan SDM di sekolah.
Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan menjadi krusial dalam
memberdayakan SDM di sekolah. Guru sebagai pendidik juga menjadi
penentu dalam proses mengembangkan potensi peserta didik. Staf
sebagai tenaga kependidikan memiliki peran strategis dalam memberikan
layanan administratif kepada peserta didik.

Peran kepala sekolah tak dapat diabaikan dalam meningkatkan hasil
belajar peserta didik, karena kepala sekolah memiliki peran membina
guru yang profesional dan peserta didik yang berkarakter. Nilai-nilai dan
etika kepemimpinan yang ditampilkan kepala sekolah menjadi penentu
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keberhasilan program pendidikan karakter di sekolah. Leading with
values is leading to the heart; leading with moral ethics is leading
with humanity (Gunawan, 2015a). Jika ingin peserta didik berkarakter,
kepala sekolah dan gurunya dahulu yang harus berkarakter. Guru
merupakan teladan bagi para peserta didiknya. Pengembangan karakter
peserta didik akan efektif manakala kepala sekolah dan guru bersinergi.
Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan dan guru sebagai manager
pembelajaran selalu menampilkan perilaku yang baik. Kepala sekolah
dan guru menjadi contoh bagi para peserta didik. Guna mewujudkan hal
tersebut, pemberdayaan SDM di sekolah menjadi hal yang urgent dan
important dilakukan.

B. PERMASALAHAN PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA
BIDANG PENDIDIKAN

Setiap upaya pemberdayaan SDM pendidikan dengan model atau
pendekatan apapun tentu akan menghadapi berbagai permasalahan.
Berbagai permasalahan tersebut bersifat dinamis seiring dengan tuntutan
dan perkembangan yang ada. Oleh sebab itu, berbagai permasalahan
yang muncul harus dicarikan alternatif-alternatif penyelesaian agar
SDM dapat bekerja secara optimal, sehingga dapat berkontribusi positif
terhadap kemajuan organisasi pendidikan. Kajian ini mengupas tentang
permasalahan yang dihadapi oleh sekolah berbasis pesantren di wilayah
Provinsi Jawa Timur.

Hasil penelitian berdasarkan analisis data kualitatif dapat
disimpulkan bahwa permasalahan sekolah dalam pemberdayaan kepala
sekolah adalah: adanya tugas menjadi pengurus pesantren; hambatan
komunikasi dan koordinasi dengan pesantren; hambatan komunikasi
dengan para guru dan TAS; pendelegasian tugas, dan penguasaan
administrasi dan manajemen sekolah (Kusumaningrum, dkk., 2017).
Permasalahan sekolah dalam pemberdayaan guru adalah: rasio jumlah
guru-siswa belum proporsional; beberapa guru mengajar di lembaga
pendidikan lain; kurangnya kesepahaman cara mendidik siswa sesuai
visi dan misi sekolah dan pesantren; dan kurang optimalnya supervisi
pengajaran (Kusumaningrum, dkk., 2017). Permasalahan sekolah dalam
pemberdayaan TAS adalah: terbatasnya sarana prasarana kantor sekolah;
jumlah personil TAS; dan penguasaan Teknologi Informasi dan Komunikasi
(TIK) (Kusumaningrum, dkk., 2017).
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Mengacu pada kondisi yang ada di subyek penelitian, SDM yang dimiliki
oleh lembaga pendidikan berbasis pesantren menjadi komponen utama
untuk terus dikembangkan segenap potensinya. Kepala sekolah, guru,
dan TAS merupakan SDM pendidikan yang krusial dalam meningkatkan
mutu pendidikan. Melalui pemberdayaan SDM pendidikan, lembaga
pendidikan akan terus dapat menyelenggarakan roda organisasinya
seiring dengan perkembangan bidang pendidikan.

C. RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi permasalahan SDM di
sekolah, rumusan masalah dalam riset ini adalah:
1. Apakah permasalahan-permasalahan dalam memberdayakan sumber
daya manusia di sekolah berbasis pesantren?

2. Apakah bentuk-bentuk kegiatan untuk meningkatkan kompetensi
sumber daya manusia di sekolah berbasis pesantren?

3. Bagaimana optimalisasi peran dan perilaku sumber daya manusia di
sekolah berbasis pesantren?

4. Bagaimana optimalisasi kekuatan sumber daya manusia di sekolah
berbasis pesantren?

5. Bagaimana struktur model pemberdayaan sumber daya manusia
dengan pendekatan soft system methodology?

D. METODE PEMECAHAN MASALAH

Jika mengacu pada temuan berbagai permasalahan tersebut, maka
pendekatan yang tepat untuk diterapkan adalah: model pemberdayaan
sumber daya manusia bidang pendidikan dengan pendekatan soft system
methodology (SSM). Halini terbukti bahwa SSM menawarkan penyelesaian
situasi permasalahan secara sistematis dan komprehensif. Artinya
pemberdayaan SDM sekolah dikembangkan melalui prosedur metodologis
dan sistematis. Prosedur metodologis tercermin pada langkah-
langkahnya, dimulai penelitian awal, pengembangan model, uji model,
dan diakhiri dengan hasil model. Inovasi pemberdayaan SDM sekolah
dengan pendekatan SSM akan memberi dampak bagi pengembangan
sekolah yang lebih baik. Pengembangan model pemberdayaan SDM
sekolah dengan pendekatan SSM krusial untuk dilakukan.

Secara operasional metode pemecahan masalah terhadap
permasalahan pemberdayaan SDM bidang pendidikan sekolah berbasis
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pesantren adalah dengan pendekatan SSM. Lebih rinci metode pemecahan
masalah dijabarkan pada Bab VIII Metode Penelitian. Adapun secara
ringkas metode pemecahan masalah diuraikan sebagai berikut. Rancangan
penelitian adalah penelitian pengembangan. Subjek penelitian adalah
TAS, guru, dan kepala SMP berbasis pesantren di Jawa Timur. Penelitian
dilaksanakan selama tiga tahun. Tahun pertama dilakukan lima kegiatan,
yaitu survei lapangan tentang masalah pemberdayaan, identifikasi
kegiatan pemberdayaan, analisis kekuatan SDM, pengembangan model,
dan uji model oleh ahli. Lokasi survei adalah SMP berbasis pesantren
di Jawa Timur, dengan populasi kepala sekolah, guru, dan TAS. Sampel
dipilih secara proportional random sampling yang mewakili Jawa Timur
bagian utara, timur, selatan, dan barat. Pengumpulan data dilakukan
dengan angket.

Tahun kedua dilakukan tiga kegiatan, vyaitu revisi model
pemberdayaan SSM berdasarkan hasil uji ahli, uji model pemberdayaan
SSM di lapangan dengan metode eksperimen, dan analisis data dengan
CATWOE Analysis. Eksperimen untuk menentukan keefektifan model
pemberdayaan SDM dengan SSM secara empiris, sehingga hasilnya dapat
diterapkan sekolah sasaran berbagai wilayah Indonesia. Tahun ketiga
dilakukan lima kegiatan, yaitu kajian model konseptual, implementasi
model pemberdayaan SDM pendekatan SSM, FGD, penyebarluasan
model pemberdayaan SDM pendekatan SSM, dan diseminasi model
pemberdayaan SDM pendekatan SSM. Forum FGD dimaksudkan untuk
menganalisis masalah yang dialami stakeholders pada implementasi
model pemberdayaan SDM pendekatan SSM. Diseminasi dilakukan pada
sekolah berbasis pesantren wilayah Jawa Timur.

E. KEGUNAAN RISET

Hasil penelitian ini bermanfaat bagi praktisi dan administrator
pendidikan dalam mengelola SDM di lembaga pendidikan.
Kebermanfaatan penelitian ini berkenaan dengan upaya pemberdayaan
SDM lembaga pendidikan berbasis pesantren dengan pendekatan soft
system methodology (SSM). Sesuai dengan tujuan utama penelitian
ini, yakni mengembangkan model pemberdayaan sumber daya manusia
sekolah menengah pertama berbasis pesantren dengan pendekatan soft
system methodology, diharapkan model pemberdayaan SDM ini dapat
meningkatkan peran, profesionalisme, dan kompetensi SDM sekolah,
sehingga pada akhirnya kinerja sekolah akan terus meningkat. Adapun
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manfaat penelitian ini bagi para praktisi dan administrator pendidikan
yang berkepentingan adalah:

1.

Direktorat Jenderal Pendidikan Dasar dan Menengah Kementerian
Pendidikan dan Kebudayaan, hasil penelitian ini dapat dijadikan
bahan masukan dalam menyusun kebijakan pendidikan yang
mengatur pola pemberdayaan SDM pendidikan dalam meningkatkan
kinerja sekolah;

Direktorat Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kementerian
Agama, hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan
dalam rangka kebijakan pembinaan kepada sekolah berbasis
pesantren, yang berkaitan dengan penguatan SDM;

Kepala Dinas Pendidikan Provinsi Jawa Timur, hasil penelitian ini
dapat dijadikan bahan masukan dalam rangka membuat kebijakan
pendidikan dan mengembangkan program untuk optimalisasi
pemberdayaan dan meningkatkan kompetensi SDM pendidikan;

Pimpinan Pondok Pesantren, hasil penelitian ini dapat dijadikan
bahan masukan untuk mengetahui permasalahan pemberdayaan dan
program yang tepat untuk menyelesaikan masalah pemberdayaan
agar SDM pendidikan dapat mengembangkan kompetensinya secara
kontinu, holistik, komprehensif, dan tepat sesuai dengan potensi
SDM;

Kepala SMP Berbasis Pesantren, hasil penelitian ini dapat
dijadikan informasi tentang pemberdayaan SDM sekolah dan dapat
dimanfaatkan sebagai bahan referensi, masukan, dan umpan
balik yang berguna bagi peningkatan kualitas guru dan TAS dalam
rangka meningkatkan mutu pendidikan di sekolah terkait dengan
pemberdayaan SDM sekolah;

Peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan
referensi dan bahan perbandingan serta untuk dikaji ulang dengan
dilakukan penelitian lanjutan dalam rangka pengembangan ilmu
pengetahuan yang berhubungan dengan bidang manajemen sumber
daya manusia pendidikan.
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Pemberdayaan dalam Bahasa Inggris empowerment, berasal dari
kata daya yang berarti tenaga, kekuatan, kemampuan. Pemberdayaan
merupakan salah satu kegiatan yang ada dalam Manajemen Sumber
Daya Manusia Pendidikan, yang memiliki makna mengubah dari
yang tidak berdaya menjadi berdaya. Manajemen merupakan proses
mendayagunakan segenap sumber daya yang dimiliki organisasi untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan secara efektif dan efisien.
Pemberdayaan merupakan ruh dari manajemen.

A. PENGERTIAN PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA BI-
DANG PENDIDIKAN

Pemberdayaan memiliki makna yang berbeda dengan memanfaatkan.
Pemberdayaan cenderung mengubah sumber daya yang tidak atau
belum berdaya menjadi lebih berdaya yang di dalamnya mengakui
eksistensi dan potensi sumber daya khususnya sumber daya manusia
(SDM). Berbeda dengan memanfaatkan yang cenderung ada unsur
eksploitasi terhadap sumber daya. Melalui pemberdayaan, SDM
didorong untuk memaksimalkan potensinya untuk organisasi. Merriam
Webster menyatakan empowerment (pemberdayaan) mengandung dua
arti, yaitu: (1) to give power of authority, artinya sebagai memberi
kekuasaan, mengalihkan kekuasaan, atau mendelegasikan otoritas ke
pihak lain; dan (2) to give ability to or enable, artinya sebagai upaya
untuk memberikan kemampuan atau keberdayaan (Dewanto, 2012).

Pemberdayaan adalah membantu orang untuk memperoleh daya
untuk mengambil keputusan dan menentukan tindakan yang akan
dilakukan terkait dengan diri mereka termasuk mengurangi hambatan
pribadi dan sosial. Hal ini dilakukan untuk meningkatkan kemampuan
dan rasapercaya diri untuk menggunakan daya yang dimiliki antara lain
dengan transfer daya dari lingkunganya. Pemberdayaan adalah proses
yang memberikan otonomi dan pengambilan keputusan lebih besar
kepada pekerja dalam segala faktor yang mempengaruhi hasil kerja.

The word to empower simply signifies to give power to someone
but power itself (Worlein, 2010). In the literal or legal meaning power
is equal with the word authority and empowerment therefore means
authorization (Gronfeldt dan Strother, 2006). Power also may be used
to describe capacity, as in the self-efficacy definition, or competence,
is a belief that on has the necessary skills and abilities to perform a
job well (Conger dan Kanungo, 1988). And last but not least power also
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implies energy and thus to empower can also mean to energize (Hardy
dan Leiba-O’Sullivan, 1998). Empowerment is the process of enabling
employees in many forms and ways including delegating, training and
development, job rotation and fair promotion opportunities (Awamleh,
2013).

Empowerment is to help clients gain power of decision and action
over their own lives by reducing the effect of social or personal blocks
to exercising existing power, by increasing capacity and self confidence
to use power and by transferring power from the environment to client
(Payne, 1997). Jika mengacu pada Undang-undang Nomor 20 Tahun 2003
tentang Sistem Pendidikan Nasional, maka SDM yang ada di sekolah
dapat dikelompokkan menjadi dua, yaitu tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan.

Undang-undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan
Nasional pasal 39 ayat 1 menyatakan tenaga kependidikan bertugas
melaksanakan administrasi, pengelolaan, pengembangan, pengawasan,
dan pelayanan teknis untuk menunjang proses pendidikan pada satuan
pendidikan; dan ayat 2 menyatakan pendidik merupakan tenaga
profesional yang bertugas merencanakan dan melaksanakan proses
pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan
dan pelatihan, serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat, terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi. Sehingga
dapat diketahui bahwa SDM yang ada di sekolah ialah kepala sekolah,
guru, dan tenaga administrasi sekolah (TAS).

Pemberdayaan adalah suatu upaya memunculkan potensi dan
meningkatkan motivasi SDM, sehingga mereka lebih adaptif, mau
menerima lingkungan dan meminimalisasi rintangan birokrasi yang
memperlambat kemampuan mereka merespons. Pemberdayaan adalah
konstrak yang penting, karena menawarkan potensi positif bagi individu
dan organisasi. Pemberdayaan adalah kunci menciptakan kekuatan SDM
yang termotivasi, sehingga mereka bekerja dengan baik dan sangat
antusias dengan visi mereka. Pemberdayaan berarti memberikan
kesempatan kepada orang-orang untuk menggunakan kognisi mereka
ketika bekerja dan menggunakan pengetahuan, pengalaman dan motivasi
mereka untuk menghasilkan kinerja yang baik.
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B. TUJUAN DAN MANFAAT PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MA-
NUSIA BIDANG PENDIDIKAN

Pemberdayaan SDM di sekolah memungkinkan para guru dan TAS
untuk membuat keputusan yang seharusnya datang dari sekolah. Dengan
memberdayakan SDM yang memiliki pengetahuan langsung tentang
masalah yang dihadapi, layanan akan diberikan secara efisien. Juga proses
pengambilan keputusan yang terdesentralisasi akan efektif dan efisien
biaya, karena sekolah dapat memberdayakan SDM secara optimal. Tujuan
dari pemberdayaan SDM adalah meningkatkan inisiasi dan partisipasi SDM
dari semua tingkatan manajemen (Hill dan Huqg, 2010). Pemberdayaan
melibatkan persiapan SDM dengan meningkatkan kepercayaan diri dan
kompetensi mereka, dan dengan mengomunikasikan visi dan tujuan yang
jelas. Begitu banyak hal harus ada agar seseorang benar-benar merasa
diberdayakan, dan apa yang berhasil untuk satu personel mungkin tidak
bekerja untuk yang lain.

Di atas semua tantangan itu, banyak kepala sekolah mengalami
kesulitan menemukan waktu untuk fokus pada kebutuhan warga sekolah
mereka, karena pekerjaan mereka sangat sibuk. Namun demikian,
pemberdayaan tidak sia-sia. Pemberdayaan SDM yang efektif dapat
mengarah pada tingkat respons dan inovasi pelanggan yang lebih
tinggi, tingkat motivasi dan kepuasan guru dan TAS yang lebih tinggi,
tingkat stres yang lebih rendah untuk karyawan, tingkat pengembangan
keterampilan karyawan yang lebih tinggi, dan manajemen waktu yang
lebih baik untuk kepala sekolah. Kepala sekolah sebagai pemimpin
pendidikan di sekolahnya memiliki kewenangan memberdayakan guru
dan TAS.

Tujuan dari pemberdayaan SDM di sekolah yaitu untuk memunculkan
potensi dan modalitas yang ada dalam diri SDM secara maksimal, sehing-
ga para guru dan staf menjadi mandiri dan meningkat kinerjanya, yang
pada akhirnya memberikan nilai manfaat bagi karyawan dan organisasi.
Adanya pemberdayaan SDM juga menolong para guru dan TAS untuk me-
rasa bahwa kontribusi mereka mempunyai arti, bahwa mereka berkom-
peten dan mereka mempunyai pilihan terhadap apa yang dikerjakan-
nya. Pemberdayaan SDM membantu personel untuk menambah kontrol
terhadap kinerja mereka dan penanggulangan yang lebih baik terhadap
stres. Pemberdayaan juga cenderung menambah inisiatif pribadi per-
sonel, karena mereka akan mampu mengidentifikasi dan mengasumsikan
rasa kepemilikan psikologis terhadap pekerjaan mereka.
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Selain itu, pemberdayaan SDM adalah juga untuk menambah
motivasi dan produktivitas kerja karyawan, sebab pemberdayaan sangat
membantu meningkatkan partisipasi karyawan secara lebih efektif dan
membuat segala sesuatu bisa terlaksana dengan baik. Pemberdayaan
mengajarkan karyawan bagaimana membuat keputusan dan menerima
tanggung jawab terhadap hasil. Dengan pemberdayaan, dipastikan
bahwa organisasi akan mampu mendapatkan dan mempertahankan
karyawannya yang memiliki kualitas, keterampilan, pengetahuan dan
kemampuan serta mempekerjakan karyawan secara efisien dan efisien.
Ada beberapa hal yang bisa didapatkan dari pemberdayaan, yaitu: (1)
semua SDM yang dimiliki sekolah berdaya; dan (2) organisasi sekolah
dengan memiliki SDM yang berdaya, berdampak pula pada lembaga yang
berdaya.

Semua SDM yang dimiliki sekolah berdaya maksudnya adalah: (1)
mampu memotivasi dirinya sendiri; (2) menyediakan pengertian dan
keahlian yang lebih dan partisipasi ini akan membuat lebih berkomitmen
untuk melakukan yang terbaik; (3) percaya mampu mengerjakan
pekerjaan; (4) menunjukan inisiatif yang lebih dan ketekunan dalam
mengejar tujuan sekolah; (5) mempunyai otonomi dan kemampuan untuk
mengerjakan pekerjaan yang bermakna yang dapat berdampak pada
organisasi; (6) produktif dan menghasilkan pelayanan yang lebih baik;
(7) lebih puas dan efikasi diri meningkat; (8) mengambil tanggung jawab
untuk bertindak; (9) berusaha memecahkan masalah dan tidak menyalah-
nyalahkan; (10) mempunyai perasaan memiliki dan merasa sebagai bagian
dari tim; (11) menggunakan talenta dan kecakapan sepenuhnya; (12)
mempunyai otoritas untuk mencoba ide baru dan membuat keputusan
yang menghasilkan sebuah cara baru untuk melakukan banyak hal; (13)
memerlukan pengawasan yang sedikit karena mempunyai kompetensi
untuk melakukan pekerjaan; (14) mempunyai pilihan pada bagaimana
dan kapan menyelesaikan tugas; dan (15) mengambil resiko, berani
mengungkapkan sudut pandang dan bekerja bersama dengan kompak.

Organisasi sekolah dengan memiliki SDM yang berdaya, berdampak
pula pada lembaga yang berdaya, dengan ciri-ciri: (1) lebih fleksibel dan
responsif; (2) keputusan penting dapat dibuat di semua level organisasi;
(3) komitmen untuk bekerja adalah “kesepakatan menang-menang”; (4)
tingkat kepercayaan, produksi, kualitas pelayanan dan efisiensi naik; (5)
hasil organisasionalnya positif; (6) mencapai kemajuan; dan (6) sukses
di dalam sistem ekonomi baru berbasis pengetahuan. pemberdayaan
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diartikan sebagai kebebasan, keleluasaan, kemandirian dan tanggung
jawab dalam mengerjakan pekerjaan serta dalam berpartisipasi dan
pembuatan keputusan.

C. KOMPONEN PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA BIDANG
PENDIDIKAN

Pemberdayaan adalah tentang berbagi derajat kekuasaan dengan
para staf tingkat rendah untuk lebih melayani pelanggan (Kinicki dan
Kreitner, 2008). Pemberdayaan SDM adalah tentang memberikan staf
izin untuk memberikan prioritas kepada pelanggan dan menggunakan
bakat kreatif mereka untuk menemukan solusi ketika masalah muncul,
tanpa harus lari ke manajemen dan meminta izin untuk melakukan
sesuatu. Memberdayakan SDM bukanlah hal yang mudah, karena
mengharuskan organisasi dan manajemennya berkomitmen untuk
pengembangan SDM yang berkelanjutan. Hal ini berarti menumbuhkan
lingkungan kepercayaan dan membantu SDM belajar dari keberhasilan
dan menganalisis kegagalan.

Quast (2011) menyatakan ada 6 komponen yang harus dilalui oleh
sebuah organisasi dalam memberdayakan SDM yang dimilikinya, yaitu:
(1) berbagi informasi; (2) buat tujuan dan sasaran yang jelas; (3) ajarkan
bahwa itu baik untuk membuat kesalahan; (4) ciptakan lingkungan yang
merayakan keberhasilan dan kegagalan; (5) mendukung lingkungan
belajar; dan (6) biarkan tim menjadi hierarki. Berbagi informasi dengan
semua SDM di sekolah adalah penting karena tidak hanya membantu
membangun kepercayaan. Aspek ini memberi semua orang informasi
penting yang akan memungkinkan mereka membuat keputusan sebaik
mungkin dalam situasi kritis. Setiap tindakan yang akan dilakukan oleh
personel dipengaruhi oleh informasi yang ia peroleh.

Buat tujuan dan sasaran yang jelas: jelaskan visi, sasaran / sasaran,
dan peran organisasi. Hal ini akan membantu menciptakan kerangka kerja
yang diperlukan untuk memandu semua personel membuat keputusan
yang diberdayakan untuk membuat pelanggan senang. Ajarkan bahwa
itu baik untuk membuat kesalahan: jika memberdayakan SDM untuk
membuat keputusan yang akan membantu membuat pelanggan senang,
maka sekolah harus bersedia membiarkan mereka membuat kesalahan
dan belajar dari kesalahan itu. Memarahi karyawan yang mencoba
sesuatu yang baru hanya akan membuat orang lain tidak mencoba hal-
hal baru.
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Ciptakan lingkungan yang merayakan keberhasilan dan kegagalan:
jangan hanya merayakan keberhasilan, merayakan personel yang
mengambil risiko, tetapi mungkin tidak memperoleh hasil yang
dimaksudkan tetapi mempelajari pelajaran berharga sendiri dan bagi
organisasi. Mendukung lingkungan belajar: ini adalah proses yang
berkelanjutan di mana tim melihat berbagai situasi dan mendiskusikannya
bersama untuk menentukan bagaimana mereka dapat menangani hal-
hal yang berbeda di masa depan untuk mencapai hasil yang berbeda.
Inilah sebenarnya tujuan hidup, mempelajari hal-hal baru seiring
bertambahnya usia, dengan menganalisis hal-hal yang telah dilakukan
di masa lalu.

Biarkan tim menjadi hierarki: ini terjadi dengan perlahan dan
hati-hati mentransfer tanggung jawab dari manajer ke tim. Ini bisa
menjadi proses yang sangat menakutkan dan sulit yang membutuhkan
waktu, pelatihan dan banyak ketekunan (Kinicki dan Kreitner, 2008).
Sudah menjadi hal yang lazim bahwa ini membutuhkan banyak waktu
dukungan untuk tim saat mereka beralih dari bergantung pada manajer
untuk membuat keputusan menjadi mandiri. Bekerja untuk menciptakan
lingkungan yang memberdayakan SDM telah terbukti tidak hanya
meningkatkan tingkat kepuasan pelanggan, tetapi juga meningkatkan
moral SDM. Dibutuhkan pelatihan, latihan, dan kemampuan untuk
menerima kesalahan sebagai bagian dari proses pembelajaran, tetapi
itu sepadan dengan usaha dalam jangka panjang.

Sementara itu, Thorn (2012) menegaskan ada empat komponen
pemberdayaan SDM, yaitu: (1) makna, nilai atau kepentingan yang
melekat pada tujuan atau tugas, lebih jauh menguatkan jembatan yang
mengarah pada kekuatan dan ketahanan batin, bekerja dengan hati
ialah elemen pertama pemberdayaan; (2) dampak, hasil yang digemakan
melalui pentingnya nilai dan pekerjaan, implikasi bahwa apa yang harus
disumbangkan dapat mengubah arah yang mengarah pada kesuksesan
atau kegagalan; (3) kemandirian, mengalami kebebasan untuk melakukan
kegiatan dengan cara yang dilihatnya sesuai; kemandirian, penentuan
nasib sendiri, pemerintahan sendiri, otonomi; dan (4) kekuatan,
kekuatan batin yang datang ke seseorang ketika tujuan yang bermanfaat
atau tugas yang sulit telah dicapai.

Hal senada dikemukakan oleh Webster University (2019) yang
mendeskripsikan komponen pemberdayaan ada empat, yaitu: (1)
pendidikan; (2) ketergantungan pada diri; (3) membuat keputusan

2. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Bidang Pendidikan 21



sendiri; dan (4) realisasi diri kekuatan fisik. Pendidikan, elemen ini
memberikan pendidikan kepada SDM dalam prinsip-prinsip dasar
organisasi, memahami waktu reaksi, area sasaran organisasi, dan
pengembangan pola pikir. Ketergantungan pada diri, mengajarkan SDM
untuk bergantung pada diri mereka sendiri. Kemandirian adalah elemen
integral dari pemberdayaan.

Membuat keputusan sendiri, seorang SDM harus belajar untuk
memutuskan kapan akan membuat keputusan dan melaksanakan
kegiatan. Membuat keputusan berdasarkan apa yang benar baginya
pada saat itu dan menyadari bahwa ia bertanggung jawab atas tindakan
atau kelambanannya sendiri. Bukan untuk menebak keputusan yang
dibuat pada saat itu, tujuan utamanya adalah untuk mengasah dalam
membuat keputusan. Realisasi diri kekuatan fisik, yakni merupakan
faktor pemberdayaan yang berkaitan dengan fisik. Dengan menciptakan
peluang bagi SDM untuk mengerahkan kekuatan fisiknya, membantunya
menjelajahi kemungkinan-kemungkinan kekuatan itu. Pekerjaan sekolah
memerlukan stamina yang prima agar dapat bekerja baik.

D. STRATEGI PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA BIDANG
PENDIDIKAN

Pertumbuhan pribadi sebagian besar tergantung pada perjuangan
dan pencapaian pribadi. Dan berada dalam kondisi pikiran yang benar
dan percaya pada diri sendiri adalah kunci dari dunia peluang yang
kadang-kadang dibiarkan begitu saja. Berdasarkan pada asumsi tersebut,
pemberdayaan menjadi hal yang penting agar semua personel sekolah
memiliki daya yang baik dalam bekerja. Memberdayakan SDM yang ada
di sekolah dengan berbagai karakteristik personel yang berbeda-beda
memerlukan strategi jitu, agar program pemberdayaan yang dilakukan
sekolah dapat berjalan dengan baik. Ada lima strategi yang dapat
digunakan oleh sekolah agar SDM yang dimiliki mempunyai daya yang
baik, yaitu: (1) positif; (2) percaya diri; (3) meditasi; (4) orang-orang di
sekitar; dan (5) prioritas.

Positif, sikap positif sangat penting dalam strategi pemberdayaan.
Energi negatif tidak hanya akan memperlambat pertumbuhan SDM, tetapi
juga akan memengaruhi kinerja dan menyebabkan kehidupan dan kondisi
pikiran yang tidak seimbang. Negatif seperti mencari mangga ketika SDM
ingin memiliki apel, masalahnya organisasi akan menemukan mangga
itu pada akhirnya, dan mereka tidak akan berguna bagi organisasi. Jadi
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jagalah sikap positif terhadap kehidupan dan dekati setiap hari dengan
semangat dan semangat yang sama. Kepositifan mungkin tidak dapat
mengubah masa depan yang tidak dipegang, tetapi pasti akan membuat
hari ini menjadi indah.

Percaya diri, percaya pada diri sendiri dan kemampuan adalah
satu-satunya cara setidaknya akan mencoba untuk mencapai yang tidak
terjangkau. Apakah personel berpikir bisa atau tidak - ia benar. Jadi
individu masing-masing yang dapat menentukan semua yang dapat
dicapai. Jadi, sekali seseorang berada di sana, bidiklah bintang tertinggi
atau samudera terdalam atau ia juga harus memutuskan di mana ia
mulai dan di mana ia berakhir.

Meditasi, tujuan hanya dicapai melalui kerja keras dan tekad, dan
kedua hal ini tidak hanya membutuhkan kerja fisik tetapi juga stabilitas
mental. Bermeditasi setiap hari akan membantu orang melepaskan otak
dari semua kekacauan dan rasa tidak aman. Meditasi seperti penasihat
sendiri untuk otak, di mana ia meyakinkannya bahwa semuanya akan
baik-baik saja dan itu mengingatkan bahwa orang perlu istirahat.
Rutinitas meditasi setiap hari akan memerangi depresi, stres, dan
negatif dan akan membantu seseorang melihat dunia secara positif dan
tujuan dengan jelas.

Orang-orang di sekitar sekolah sangat penting untuk mengelilingi
diri setiap individu dengan orang-orang yang positif dan memberi
semangat. Depresi bisa menjadi sangat menular dan akan mengurangi
semangat dan semangat seseorang juga. Mengitari diri dengan orang-
orang yang berpikiran sama dan berbagi antusiasme yang sama akan
membantu merasa diberdayakan dan mampu mencapai tujuan individu
dan organisasi.

Prioritas, strategi pemberdayaan seperti kepercayaan diri dan
kepositifan dapat membawa lebih dekat ke tujuan individu, asalkan
tahu apa tujuannya. Seseorang mungkin berlari untuk memenangkan
perlombaan, tetapi intinya adalah berlari dengan kemampuan terbaik
sendiri. Seseorang akan merasa diberdayakan hanya ketika kepala dan
tujuannya berada di tempat yang tepat. Mengetahui di mana ia ingin
mendapatkan adalah awal yang baik, namun sama pentingnya untuk
mengetahui bagaimana menuju ke sana. Jadi, seseorang perlu mengatur
prioritas dengan benar dan memiliki rencana untuk meyakinkan diri
sendiri bahwa tahu apa yang dilakukan. Rencana, ketika dituliskan di
atas kertas, membantu seseorang melihat dengan jelas apa sebenarnya
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yang diperjuangkan. Kepercayaan diri dan kepercayaan sangat penting
untuk membantu individu melalui hari-hari ketika hal-hal tidak bekerja
untuk organisasi.
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BAB III
PEMBERDAYAAN
KEPALA SEKOLAH

TOPIK PEMBAHASAN

= Konsep Dasar Pemberdayaan Kepala Sekolah

= Memberdayakan Lingkungan Kerja (Workplace Empowering)

= Memberdayakan Aspek Psikologis (Psychological Empowering)
= Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)
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Kepala sekolah adalah pemimpin pendidikan di sekolah. Kepala
sekolah merupakan orang kunci (key person) dalam meningkatkan mutu
pendidikan sekolah. Oleh sebab itu, kepala sekolah ialah orang utama
dan pertama yang harus diberdayakan di lingkup sekolah. Kepala sekolah
merupakan parameter kemajuan sekolah. Sebelum memberdayakan
SDM yang ada di sekolah, kepala sekolah harus berdaya terlebih dahulu,
artinya pemberdayaan kepala sekolah memiliki peran utama dalam
memberdayakan SDM yang lain di sekolah. Pemberdayaan kepala sekolah
merupakan upaya sekolah dalam meningkatkan daya yang dimiliki oleh
kepala sekolah agar ia dapat menerapkan perilaku kepemimpinannya
dalam meningkatkan produktivitas sekolah.

A. KONSEP DASAR PEMBERDAYAAN KEPALA SEKOLAH

Pemimpin pendidikan pada tataran sekolah ialah kepala sekolah
(Gunawan, 2016). Empowering leaders can obtain more trust, loyalty,
satisfaction and identification from their employees (Amundsen dan
Martinsen, 2014; Hon, 2011). Leaders are people who often receive
their power through inspiring trust, communicating a vision, focusing
on the group process, demonstrating concern for subordinates and the
empowering of others (Bennis dan Nanus, 1985; Kouzes dan Posner,
1987; Porter-O’Grady, 1992).

Pemberdayaan kepala sekolah berkaitan dengan bagaimana
menciptakan iklim kerja yang baik, pembuatan keputusan, kepercayaan
diri, menyediakan fasilitas, dan menjalankan kewenangannya sebagai
pemimpin pendidikan di sekolah. Kelima faktor tersebut mempengaruhi
penciptaan tempat kerja, kondisi psikologis, komitmen organisasi,
dan kehadiran seorang pemimpin. Kerangka konseptual pemberdayaan
kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan mengadopsi dari framework
Peachey (2002) seperti yang diilustrasikan pada Gambar 3.1.

Jika mengacu pada Gambar 3.1, maka dapat diketahui bahwa
pemberdayaan kepala sekolah sebagai seorang pemimpin pendidikan
tercermin pada kemampuan kepala sekolah dalam: (1) menciptakan
lingkungan kerja yang bermakna (meaningful work); (2) memiliki
partisipasi dalam pembuatan keputusan (participation in decision
making); (3) memiliki kepercayaan kepada para pegawai (confidence
in employee); (4) memberikan fasiliyas kepada semua warga sekolah
untuk meraih prestasi (facilitating goal accomplishment); dan (5)
mengembangkan otonomi (fostering autonomy).
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Gambar 3.1 Kerangka Konseptual Pemberdayaan Kepala Sekolah

Indikator pemberdayaan kepala sekolah mencakup tiga unsur,
yaitu: (1) memberdayakan lingkungan kerja (workplace empowering);
(2) memberdayakan aspek psikologis (psychological empowering); dan
(3) komitmen organisasi (organizational commitment). Ketiga faktor
pemberdayaan tersebut harus dikelola dengan baik oleh sekolah, agar
personel yang dimiliki sekolah dapat bekerja dengan baik dan dapat
meningkatkan produktivitasnya secara masif. Sekolah dalam hal ini juga
harus memelihara iklim sekolah agar tetap kondusif untuk mendukung
optimalisas pemberdayaan SDM yang dimiliki oleh sekolah.

B. MEMBERDAYAKAN LINGKUNGAN KERJA (WORKPLACE EM-
POWERING)

Kanter (1977) merinci teori struktural perilaku organisasi, yang
berevolusi dari studi kualitatif lingkungan kerja di sebuah perusahaan
besar Amerika. Menurut Kanter (1977), perilaku dan sikap kerja
karyawan dibentuk sebagai respons terhadap kondisi dan situasi kerja,
alih-alih karakteristik pribadi yang melekat. Oleh karena itu, aspek
struktural pekerjaan lebih penting dalam mempengaruhi efektivitas
dan keberhasilan seorang individu dalam organisasi. Kanter (1977)
menganggap kekuasaan sebagai elemen struktural penting yang
mempengaruhi perilaku dalam organisasi. Berbeda dengan pandangan
tradisional tentang kekuasaan sebagai dominasi dan kontrol, Kanter
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(1977) mendefinisikan kekuasaan sebagai kemanjuran dan kapasitas
untuk mencapai tujuan organisasi.

Kekuatan untuk mencapai tujuan ini berkembang dari kapasitas
individu untuk mengakses dan memobilisasi sumber daya, informasi, dan
dukungan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas, dan kemampuan
untuk mendapatkan kerjasama dalam melakukan apa yang diperlukan
(Brown dan Kanter, 1982). Keduanya, menurut Kanter (1977), berasal
dari posisi seseorang dalam definisi kegiatan pekerjaan formal dan
sistem informal (koneksi) organisasi. Kanter (1977) menyatakan bahwa
individu dengan tingkat formal dan informal yang tinggi memiliki akses
ke sumber-sumber kekuatan organisasi yang mencakup jalur informasi,
dukungan, sumber daya, dan peluang. Berikut ini akan diuraikan kedua
aspek tersebut, yaitu kekuatan formal dan kekuatan informal.

1. Kekuatan Formal

Kekuasaan formal diakumulasikan dari pekerjaan yang dirancang
atau berlokasi di organisasi untuk memungkinkan kebijaksanaan,
pengakuan dan relevansi (Kanter, 1977). Kekuasaan diskresioner berasal
dari pekerjaan yang memiliki berbagai tujuan dan/atau tingkat rendah
standardisasi dan struktur yang memberikan peluang bagi individu untuk
terlibat dalam pengambilan keputusan, dengan demikian, meningkatkan
kekuatan kebijaksanaan mereka (Brown dan Kanter, 1982).

Pengakuan, atau kemampuan untuk menarik perhatian orang lain
dalam organisasi diperoleh melalui partisipasi dalam kegiatan yang
melibatkan pengambilan risiko dan inovasi (Kanter, 1977). Pengakuan
juga meningkat dalam pekerjaan di mana kontribusi individu diakui
memiliki dampak langsung pada hasil organisasi (Brown dan Kanter,
1982). Relevansi mengacu pada menjadi pusat solusi masalah organisasi
yang mendesak. Individu yang memainkan peran penting dalam
menyelesaikan masalah dan isu-isu penting bagi operasi organisasi,
berada dalam posisi untuk memaksimalkan kekuasaan (Kanter, 1977;
Brown dan Kanter, 1982).

2. Kekuatan Informal

Kekuatan informal dikembangkan melalui hubungan sosial dengan:
(1) sponsor, (orang-orang tingkat tinggi yang memberikan persetujuan,
prestise, atau dukungan); (2) jaringan rekan (lingkaran kenalan yang
memberikan reputasi dan informasi, selentingan seringkali lebih
cepat daripada saluran komunikasi fonnal); (3) bawahan (yang dapat
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dikembangkan untuk membebaskan manajer dari beban mereka dan
untuk mewakili sudut pandang manajer); dan (4) kelompok fungsional
lintas (Kanter, 1977, 1979; Brown dan Kanter, 1982). Aliansi ini
memungkinkan individu yang kuat untuk mendapatkan kerja sama yang
mereka butuhkan untuk menyelesaikan sesuatu (Kanter, 1977). Kanter
(1977) berpendapat bahwa koneksi dekat ini harus stabil dan jangka
panjang, terutama yang berada di luar kelompok kerja terdekat.

C. MEMBERDAYAKAN ASPEK PSIKOLOGIS (PSYCHOLOGICAL EM-
POWERING)

Aspek psikologis dalam perspektif pemberdayaan terkait dengan
motivasi kerja. Pemberdayaan psikologis dipandang sebagai konstruksi
motivasi di mana kekuasaan dan kontrol dipandang sebagai keadaan
motivasi internal bagi individu (Conger dan Kanungo, 1988). Conger
dan Kanungo (1988) berpendapat bahwa pemberdayaan meningkatkan
keyakinan karyawan tentang efektivitas mereka sendiri. Pandangan
motivasi ini sebagai konstruksi psikologis menggeser tanggung jawab
untuk motivasi dari karyawan ke organisasi. Thomas dan Velthouse
(1990) berpendapat bahwa pemberdayaan psikologis memiliki banyak
segi dan bahwa esensi tidak dapat ditangkap dalam satu konsep tunggal.

Pemberdayaan lebih luas sebagai motivasi tugas intrinsik
dimanifestasikan dalam empat kognisi yang mencerminkan orientasi
individu untuk pekerjaannya (Thomas dan Velthouse, 1990; Spreitzer,
1995a). Keempat dimensi diidentifikasi sebagai: makna, kompetensi
(yang identik dengan kemanjuran diri, otonomi (penentuan nasib
sendiri), dan dampak (Conger dan Kanungo, 1988). Spreitzer (1995a)
berpendapat bahwa bersama-sama keempat kognisi ini mencerminkan
orientasi aktif untuk peran kerja, di mana seorang individu merasa
mampu membentuk peran dan konteks pekerjaannya. Berikut ini akan
diuraikan keempat aspek tersebut, yaitu: (1) pemaknaan (meaning); (2)
kompetensi (competence); (3) otonomi (self determination); dan (4)
dampak (impact).

1. Pemaknaan (Meaning)

Dimensi makna adalah nilai dari tujuan atau tujuan kerja, dinilai
dalam kaitannya dengan cita-cita atau standar individu (Thomas dan
Velthouse, 1990). Spreitzer, dkk., (1997) menggambarkan makna
berfungsi sebagai “mesin” pemberdayaan, atau mekanisme di mana
individu mendapatkan energi tentang pekerjaan mereka. Thomas
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dan Velthouse (1990) mencatat bahwa jika hati karyawan tidak ada
dalam pekerjaan mereka dan jika aktivitas kerja bertentangan dengan
sistem nilai mereka, maka mereka tidak akan merasa diberdayakan.
Tingkat kebermaknaan yang rendah diyakini menghasilkan apatis dan
perasaan terlepas dan tidak terkait dengan peristiwa-peristiwa penting.
Sedangkan, tingkat kebermaknaan yang lebih tinggi menghasilkan
komitmen, keterlibatan dan konsentrasi energi (Thomas dan Velthouse,
1990).

2. Kompetensi (Competence)

Dimensi kompetensi atau self-efficacy, adalah keyakinan individu
pada kapasitasnya untuk melakukan kegiatan pekerjaan dengan
keterampilan (Gist, 1987). Tanpa rasa kepercayaan pribadi pada
kemampuan mereka, karyawan akan merasa tidak memadai dan tidak
memiliki rasa pemberdayaan (Conger dan Kanungo, 1988; Thomas dan
Velthouse, 1990). Spreitzer (1995b) mencatat bahwa selain keyakinan
pribadi pada apa yang mereka lakukan, orang yang berdaya percaya
pada kemampuan dan kapasitas mereka.

3. Otonomi (Self Determination)

Dimensi otonomi (penentuan nasib sendiri) adalah rasa pilihan
dalam memulai dan mengatur tindakan (Deci, dkk., 1989), yaitu rasa
kontrol atas pekerjaan seseorang. Karyawan akan merasa diberdayakan
ketika mereka percaya bahwa mereka tidak hanya mengikuti perintah
seseorang dalam hierarki, tetapi memiliki otonomi dan kebebasan untuk
membuat keputusan tentang metode, kecepatan, dan upaya kerja
(Spreitzer, 1995a). Individu yang memiliki lebih banyak otonomi dalam
pekerjaan lebih cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi
(Conger dan Kanungo, 1988; Thomas dan Velthouse, 1990).

4. Dampak (Impact)

Dimensi dampak mengacu pada sejauh mana seorang individu dapat
memengaruhi hasil strategis, administratif, atau operasi di tempat kerja
(Thomas dan Velthouse, 1990). Thomas dan Velthouse (1990) mencatat
bahwa rasa otonomi mencerminkan tingkat kontrol terhadap sarana, se-
dangkan dampak mencerminkan tingkat kontrol atas tujuan. Oleh karena
itu, agar karyawan merasa diberdayakan, mereka harus percaya bahwa
tindakan mereka memengaruhi sistem dan berkembang menuju tujuan.
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D. KOMITMEN ORGANISASI (ORGANIZATIONAL COMMITMENT)

Sebagai upaya untuk memahami hubungan yang kompleks antara
pekerja dan organisasi yang mempekerjakan mereka, para peneliti telah
memfokuskan pada komitmen organisasi di tempat kerja. Namun, kon-
sensus terbatas telah dicapai tentang apa arti istilah komitmen (Mowday,
dkk., 1982; Meyer dan Allen, 1997). Komitmen organisasi telah dikonsep-
tualisasikan dari dua pendekatan tradisional: sikap dan perilaku. Pen-
dekatan sikap berfokus pada proses yang digunakan orang untuk berpikir
tentang hubungan mereka dengan organisasi atau pola pikir di mana
individu mempertimbangkan sejauh mana nilai-nilai dan tujuan mereka
sendiri sesuai dengan yang ada di organisasi (Mowday, dkk., 1982).

Komitmen dipandang sebagai melibatkan hubungan aktif dengan
organisasi sedemikian rupa sehingga individu bersedia memberikan
sesuatu dari diri mereka sendiri untuk berkontribusi pada kesejahteraan
organisasi (Mowday, dkk., 1982). Komitmen sikap dalam pendekatan ini
dipelajari dengan menggunakan pengukuran komitmen sebagai sikap
atau pola pikir bersama dengan variabel lain yang dianggap sebagai
anteseden terhadap, atau konsekuensi dari, komitmen. Meskipun tujuan
dari penelitian ini adalah untuk membangun hubungan sebab akibat,
sebagian besar peneliti menggunakan desain cross sectional di mana
komitmen dan anteseden dan/atau konsekuensi diukur pada saat yang
sama. Meyer dan Allen (1991) mencatat bahwa paling-paling penelitian
semacam ini menetapkan apakah variabel-variabel yang relevan saling
terkait satu sama lain, tetapi tidak dapat secara jelas menetapkan
hubungan sebab akibat. Komitmen menandai ketiga tema ini dalam
literatur masing-masing sebagai: (1) komitmen afektif (affective
commitment); (2) komitmen kelanjutan (continuance commitment);
dan (3) komitmen normatif (normative commitment).

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment)

Komitmen afektif adalah keterikatan emosional dengan suatu or-
ganisasi. Karyawan dengan rasa komitmen kuat yang kuat terhadap or-
ganisasi pemberi kerja akan tetap menjadi anggota organisasi itu karena
“mereka mau”. Pendekatan lampiran afektif paling baik ditandai oleh
Mowday, dkk., (1982) sebagai tingkat di mana seseorang mengidentifika-
si diri, terlibat dalam, dan menikmati keanggotaan dalam suatu organ-
isasi. Meyer dan Allen (1991) mengemukakan bahwa komitmen afektif
tampaknya diperkuat oleh pengalaman kerja yang memuaskan kebutu-
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han karyawan akan kenyamanan dalam organisasi (misalnya, hubungan
interpersonal yang baik, kejelasan peran) dan berkontribusi pada per-
asaan kompetensi dan harga diri dalam pekerjaan mereka. peran (mi-
salnya, partisipasi, umpan balik, tantangan). Akhirnya, dampak pengala-
man kerja pada komitmen afektif karyawan tampaknya menjadi fungsi
sejauh mana karyawan menghubungkan pengalaman dengan organisasi
dan kepeduliannya terhadap karyawan (Meyer dan Allen, 1997).

2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)

Komitmen berkelanjutan adalah keterikatan pada organisasi
berdasarkan kesadaran karyawan tentang biaya yang terkait dengan
penghentian keanggotaan dalam organisasi. Karyawan dengan rasa
komitmen berkelanjutan yang kuat terhadap organisasi pemberi kerja
akan tetap bersama organisasi itu karena mereka perlu melakukannya.
Karyawan tetap sebagai hasil dari perhitungan akumulasi investasi
mereka yang akan hilang jika mereka meninggalkan organisasi, atau
ketika mereka mengakui bahwa ketersediaan alternatif yang sebanding
terbatas (Meyer dan Allen, 1991; Meyer, dkk., 1993). Meyer dan Allen
(1991) menyarankan bahwa komitmen kelanjutan meningkat sebagai
fungsi dari tindakan atau keputusan, di dalam atau di luar tempat kerja,
yang membuat retensi investasi (misalnya, manfaat seperti pensiun,
asuransi kesehatan; status profesional, keterampilan kerja) bergantung
pada kelanjutan pekerjaan mereka di organisasi. Kurangnya peluang kerja
juga meningkatkan biaya yang dirasakan terkait dengan meninggalkan
organisasi yang menghasilkan komitmen kelanjutan karyawan yang lebih
kuat ke organisasi (Meyer, dkk., 1998).

1. Komitmen Normatif (Normative Commitment)

Komitmen normatif adalah keterikatan pada organisasi berdasarkan
pada kewajiban etis yang dirasakan karyawan adalah hal yang benar
untuk dilakukan (Meyer dan Allen, 1991). Karyawan dalam suatu
organisasi dengan rasa komitmen normatif yang kuat akan tetap
berada di organisasi karena mereka seharusnya. Komitmen normatif
berkembang dari internalisasi kewajiban untuk tetap bersama organisasi
melalui sosialisasi keluarga atau budaya yang menekankan kesesuaian
untuk tetap loyal kepada organisasi pemberi kerja (Weiner, 1982), atau
melalui penerimaan manfaat dari organisasi, misalnya, biaya kuliah dan
pelatihan (Scholl, 1981; Meyer dan Allen, 1991).
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BAB IV
PEMBERDAYAAN
GURU

TOPIK PEMBAHASAN

= Konsep Dasar Pemberdayaan Guru

= Guru Pemula (Emerging Teacher)

= Guru Profesional (Professional Teacher)
= Guru Pemimpin (Lead Teacher)

= Guru Pembaharu (Innovating Teacher)
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Guru merupakan ujung tombak dari mutu pendidikan. Pembelajaran
yang dilaksanakan oleh guru pada dasarnya memiliki satu tujuan
yaitu mencetak dan mengarahkan siswa supaya jadi orang yang baik,
berkepribadian baik, dan cerdas (Gunawan, 2013). Guru melalui
kegiatan pembelajaran diharapkan menggabungkan keseluruhan potensi
otak peserta didik sehingga membentuk kebermaknaan (Gunawan,
2011). The contribution of teachers to student learning and outcomes is
widely recognized (Bill and Melinda Gates Foundation, 2010). Guru akan
menentukan perilaku siswa yang diajarnya. Oleh sebab itu, guru yang
memiliki tugas mendidik peserta didik harus diberdayakan sedemikian
rupa, agar ia dapat membantu peserta didik tumbuh dan berkembang
dengan optimal. Guru merupakan personel sekolah yang bersentuhan
langsung dengan peserta didik.

A. KONSEP DASAR PEMBERDAYAAN GURU

Pemberdayaan guru berkaitan dengan tugas utamanya yaitu mengajar
dan mendidik peserta didik. Mengajar berkaitan dengan substansi mata
pelajaran, sedangkan mendidik memiliki makna yang lebih luas dari
mengajar, yaitu proses mengembangkan segenap potensi peserta didik
yang tercakup dalam ranah afektif, kognitif, dan psikomotorik. Guru
adalah orang yang intensitas kegiatannya lebih banyak berhubungan
dengan peserta, khususnya dalam proses pembelajaran. Guru
dituntut untuk mampu menciptakan pembelajaran yang efektif dan
menyenangkan. Guru adalah manajer kelas yang memiliki kewenangan
mengelola kelas. A teacher’s effectiveness has more impact on student
learning than any other factor under the control of school systems,
including class size, school size, and the quality of after-school programs
(Rivkin, dkk., 2005).

Teachers must be convinced that teaching is a profession; many
say it is a profession but few believe it; everything must be done to
project that image; dress, mannerisms, behavior, and participation
in professional activities can enhance their leadership qualities and
capabilities (Terry, 2015). Kerangka konseptual pemberdayaan guru
sebagai manager kelas mengadopsi dari framework Teacher Policy Team
(2013) seperti pada Gambar 4.1. Berdasarkan pada Gambar 4.1 dapat
diketahui bahwa pemberdayaan guru disesuaikan dengan tingkatan guru
yang dibagi dalam empat kategori, yaitu: (1) guru pemula (emerging
teacher); (2) guru profesional (professional teacher); (3) guru pemimpin
(lead teacher); dan (4) guru pembaharu (innovating teacher).
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Gambar 4.1 Kerangka Konseptual Pemberdayaan Guru

Banyak profesional pendidikan, sangat menekankan pentingnya
menjadi guru yang berdaya. Namun, konsep pemberdayaan bisa tampak
abstrak dan artinya dalam kaitannya dengan pendidikan terkadang
tidak jelas. Mendefinisikan dengan tepat apa yang dimaksud dengan
pernyataan seperti teknologi pembelajaran adaptif memberdayakan
guru sangat penting untuk memaksimalkan dampaknya di lapangan dan
menggambarkan bagaimana guru dapat diberdayakan. Namun demikian,
yang perlu dipahami bahwa secara umum para profesional pendidikan
sepakat bahwa menjadikan guru berdaya adalah sangat krusial untuk
meningkatkan mutu pendidikan sekolah.

Definisi kamus tentang pemberdayaan umumnya membedakan
antara pemberdayaan sebagai untuk memberikan kekuasaan atau
otoritas (power), terutama dengan cara hukum dan pemberdayaan
sebagai untuk mengaktifkan atau mengizinkan (authority). Perbedaan
ini menghadirkan masalah pertama dalam mendefinisikan pemberdayaan
dalam kaitannya dengan pendidikan, karena tidak segera jelas apakah
satu atau kedua definisi ini berhubungan dengan menjadi guru yang
berdaya. Selain itu, setiap definisi agak abstrak dan sulit dikaitkan
dengan praktik pendidikan.

Meskipun definisi pertama yang diberikan di atas menekankan
kekuasaan, diberdayakan tidak sama dengan menjadi kuat. Kekuasaan
sering didefinisikan sebagai kemampuan atau hak untuk mengendalikan
orang atau benda, yang menyiratkan bahwa orang dengan kekuasaan
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memiliki wewenang untuk mempengaruhi tindakan orang lain. Sementara
orang yang berdaya dapat memiliki kekuatan dan orang yang kuat dapat
diberdayakan, adalah mungkin untuk diberdayakan tanpa menjadi kuat
dan sebaliknya.

Dalam pendidikan, menciptakan hierarki di mana beberapa guru
memiliki kekuatan sementara yang lain tidak berdaya menentang
proses pemberdayaan karena guru yang diberdayakan harus bebas untuk
menggunakan penilaian profesional mereka sendiri tanpa dibatasi oleh
orang lain. Masalah lebih lanjut dengan konseptualisasi pemberdayaan
sebagai untuk memberikan kekuasaan atau wewenang untuk adalah
implikasi bahwa orang yang diberdayakan memegang kendali. Seperti
diilustrasikan di atas, orang yang berdaya tidak harus memiliki kendali
atas orang lain dan situasi seperti itu akan menghambat pemberdayaan
dalam pendidikan. Penting juga untuk mempertimbangkan faktor-faktor
seperti variabilitas, inovasi, dan kreativitas, yang semuanya merupakan
pusat pemberdayaan meskipun mereka jarang dapat dikendalikan.

Guru tidak dapat mengendalikan segalanya, dan mengharapkan
mereka untuk melakukannya akan mencegah mereka menjadi
diberdayakan. Definisi kedua yang diberikan di atas mungkin jauh lebih
dekat dengan apa artinya menjadi guru yang diberdayakan. Bolin (1988)
mendefinisikannya pemberdayaan guru sebagai menginvestasikan guru
dengan hak untuk berpartisipasi dalam penentuan tujuan dan kebijakan
sekolah dan untuk melakukan penilaian profesional tentang apa dan
bagaimana cara mengajar. Dalam pandangan ini, menjadi guru yang
berdaya berarti memiliki akses ke informasi dan materi dan bebas
menggunakan sumber daya ini dengan cara yang memenuhi kebutuhan
dan target siswa.

Guru yang diberdayakan diberi dorongan dan dukungan yang
diperlukan untuk mengambil risiko dan terlibat dalam Pengembangan
profesional berkelanjutan (PKB) sambil bekerja sama dengan rekan-
rekan mereka, dan proses ini sangat penting untuk keberhasilan dalam
pendidikan. Menjadi guru yang diberdayakan berarti memiliki sumber
daya dan kebebasan yang cukup untuk memberikan setiap siswa
pendidikan yang layak mereka dapatkan. Guru yang belum mengalami
pemberdayaan tidak dapat sepenuhnya mempersonalisasi pengajaran
mereka untuk kebutuhan masing-masing siswa.

Teknologi pembelajaran adaptif adalah pendidikan ulang personal,
siswa beralih ke sesi kuliah pribadi yang mahal untuk mencari yang
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lengkap. Perhatian seorang pendidik yang dapat memberi mereka
konten dan umpan balik yang dipersonalisasi. Pentingnya pemberdayaan
juga diilustrasikan oleh perannya dalam meningkatkan motivasi guru,
meningkatkan keterampilan memecahkan masalah, dan mengajar
siswa untuk menjadi diberdayakan, yang semuanya penting untuk
meningkatkan hasil belajar bagi setiap siswa. Memahami apa artinya
diberdayakan akan memungkinkan para guru untuk mengambil langkah
pertama menuju pencapaian tujuan sekolah.

B. GURU PEMULA (EMERGING TEACHER)

Para guru pemula memerlukan: (1) waktu untuk merenungkan
praktik pendidikan dengan bimbingan para pakar; (2) dukungan sosial
dan emosional; (3) dukungan manajemen pedagogis dan ruang kelas;
(4) kesempatan untuk melihat pengajaran yang hebat dalam aksi;
dan (5) pelatihan inovasi pembelajaran. Guru pemula membutuhkan
berbagai dukungan untuk membantu mereka menghadapi tantangan
pengajaran awal karir dan berkembang menjadi pendidik yang efektif
seumur hidup. Guru-guru ini akan mendapat manfaat dari umpan
balik terstruktur yang diberikan tahap pertama ini dan memanfaatkan
peluang ini untuk mengembangkan keterampilan mereka. Ketika guru
meninggalkan tahap pertama ini, mereka akan menerima dukungan yang
tepat untuk menunjukkan tiga tahun pengajaran yang efektif atau dua
tahun pengajaran yang sangat efektif.

Guru pemula, seperti halnya pendatang baru dalam profesi, memiliki
kebutuhan yang berbeda dari kolega mereka yang lebih berpengalaman.
Sekolah dapat memanfaatkan mentor, pelatih, dan administrator untuk
menciptakan pengembangan profesional yang disesuaikan dengan
kebutuhan guru baru di sekolah mereka. Terlalu sering guru baru
terbebani dan kewalahan untuk mengidentifikasi dan mencari mentor.
Program bimbingan formal berbasis sekolah (ditawarkan oleh guru
berpengalaman) akan memberikan dukungan pedagogis dan emosional
bagi guru pemula untuk menavigasi tantangan awal karir. Dengan jadwal
yang dikurangi atau diatur secara khusus, guru pemula harus memiliki
waktu untuk mengamati kelas-kelas lain dan mempelajari praktik
mengajar yang efektif.
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C. GURU PROFESIONAL (PROFESSIONAL TEACHER)

Guru profesional memerlukan: (1) kesempatan untuk fokus mengasah
keterampilan mereka; (2) jalur untuk membangun keterampilan
kepemimpinan; (3) tingkat dukungan yang berbeda dalam pedagogi
dan manajemen kelas; (4) kesempatan untuk melihat pengajaran
yang ahli dalam tindakan; dan (5) pelatihan inovasi pembelajaran.
Guru profesional akan mulai membangun portofolio keterampilan
kepemimpinan untuk memungkinkan mereka menangani tugas yang lebih
menantang, meningkatkan efektivitas proyek mereka, dan mengelola
beban mengajar yang lebih berat. Ketika guru meninggalkan tahap ini,
mereka akan menunjukkan lima tahun pengajaran yang efektif atau tiga
tahun pengajaran yang sangat efektif.

Pada tahap pertama karier guru, keputusan tentang pengembangan
profesional hampir seluruhnya dibuat oleh administrator dan mentor.
Pada tahap kedua ini, guru harus dapat bekerja dengan mentor dan
administrator mereka untuk membangun rencana pertumbuhan
individu dan mengendalikan pemilihan yang sesuai terhadap proses
pengembangan profesional. Sementara tujuan harus disepakati dengan
bantuan mentor dan administrator dan membuat sebagian evaluasi,
metode untuk mencapai tujuan harus semakin berada di tangan guru.
Sekolah harus bekerja untuk memperluas sumber daya pengembangan
profesional yang ditawarkan melalui platform online-nya, dan para guru
harus didorong dan diberdayakan untuk mencari peluang lain sesuai
kebutuhan.

Guru profesional akan memiliki jam pelatihan yang lebih ringan
atau beban siswa jika mereka memutuskan untuk mengambil salah satu
dari peran kepemimpinan ini. Untuk mencerminkan variasi dalam gaya
dan kecepatan belajar, sekolah sebaiknya menyusun jadwal konsultasi
dengan mentor mereka, yang akan mengetahui jadwal yang paling tepat
dan masuk akal. Sekolah memiliki guru profesional adalah suatu harapan
yang logis dalam mengembangkan pendidikan dan pembelajaran di
sekolah. Guru profesional ditunjukan dengan kinerja yang baik dalam
melaksanakan tugas yang diembankan dari sekolah. Guru profesional
selalu melakukan inovasi pembelajarannya. Sekolah diharapkan
dapat meningkatkan guru profesional dengan berbagai program agar
ia dapat menjadi guru pemimpin, yang dapat mandiri meningkatkan
profesionalitasnya secara berkelanjutan.
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D. GURU PEMIMPIN (LEAD TEACHER)

Guru pemimpin memerlukan: (1) pertumbuhan profesional dan
karier; (2) kolega, tim kelas, dan jalinan kerjasama dengan sekolah
lain; (3) inovasi dalam pedagogi; dan (4) kebijakan dan protokol sekolah
yang mendukung pengembangan profesi. Guru pemimpin akan terus
membangun keterampilan dalam pemecahan masalah secara kreatif,
analisis data, dan manajemen proyek. Semua keterampilan ini akan
dibangun melalui proyek yang melayani siswa, sekolah, dan masyarakat
mereka. Para guru yang meninggalkan tahap ini akan menunjukkan
pengajaran efektif selama tujuh tahun, dengan setidaknya satu tahun
pengajaran yang sangat efektif. Guru pemimpin harus diberdayakan
untuk menggunakan platform berbasis web untuk mengembangkan
rencana pertumbuhan individu dengan administrator mereka dan
mengelola kemajuan mereka sendiri.

Mentor dapat memikul tanggung jawab penting untuk membimbing
guru awal melalui beberapa tahun pertama karir mereka yang menantang.
Ini adalah pilihan yang menarik bagi guru pemimpin yang ingin membantu
membangun jenjang profesi. Mentor harus dievaluasi kinerja dalam peran
ini secara terpisah dari kinerja mereka sebagai guru. Ini harus dilakukan
oleh pengawas. Selain itu, partisipasi mereka yang berkelanjutan harus
didasarkan pada keefektifan mereka sebagai mentor dan keefektifan
mereka yang berkelanjutan dengan siswa mereka. Guru membutuhkan
jalur karier untuk menemukan pasangan yang cocok secara profesional,
menemukan bakat mereka dan merasa terpenuhi.

E. GURU PEMBAHARU (INNOVATING TEACHER)

Guru yang inovatif memerlukan: (1) pertumbuhan profesional dan
karier; (2) kolega, tim kelas, dan kerjasama dengan Dinas Pendidikan;
(3) komunitas belajar profesional; dan (4) kebijakan dan protokol Dinas
Pendidikan yang mendukung aktualisasi profesionalisme guru. Guru yang
inovatif harus memimpin, baik dengan mentransfer pengetahuan dan
kepemimpinan kepada orang lain, dan dengan memodelkan pertumbuhan
profesional yang berkelanjutan (PKB). Guru yang inovatif harus terus
mengambil proyek-proyek baru dan tantangan untuk memperluas akses
mereka ke lebih banyak kolega dan siswa. Guru yang inovatif harus terus
memiliki otonomi penuh atas pilihan program pengembangan profesional
mereka sendiri dalam kolaborasi dengan administrator mereka dan
rencana pertumbuhan individu mereka. Orang-orang ini harus diberi
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penghargaan karena mencapai tujuan dengan peluang yang meningkat
untuk belajar dari rekan-rekan mereka di sekolah lain, di kabupaten
lain, dan di konferensi atau seminar pendidikan.

Setiap guru inovatif yang telah menjadi mentor harus diberdayakan
untuk bekerja dengan administrasi untuk mendukung guru lain yang
mengambil tanggung jawab ini. Sebagai seorang guru yang mendukung
beberapa mentor, ia juga akan dapat melihat pola di seluruh tingkatan
kelas atau departemen. Guru inovasi kemudian dapat memfasilitasi
peningkatan dukungan dan pelatihan untuk mentor berdasarkan tren
dan kebutuhan staf. Pengajaran yang luar biasa memengaruhi banyak
siswa setiap tahun, tetapi peningkatannya berlipat ganda ketika para
guru yang luar biasa itu diberi peran dan tanggung jawab untuk memiliki
dampak yang lebih luas.

4Q Model Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Sekolah Berbasis Pesantren Dengan Pendekatan Soft System Methodology



BAB V
PEMBERDAYAAN
TENAGA
ADMINISTRASI
SEKOLAH

TOPIK PEMBAHASAN
= Konsep Dasar Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah

= Optimalisasi Layanan Administrasi Sekolah
= Kompetensi Tenaga Administrasi Sekolah
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Aktivitas yang dilaksanakan sekolah, pada dasarnya secara empirik
dilaksanakan oleh manajemen perkantoran sekolah. Misalnya dalam
manajemen peserta didik, ada ruang lingkup kegiatan membuat buku
induk siswa, di sekolah bagian yang membuat buku induk siswa tersebut
adalah bagian kantor. Layanan administrasi sekolah dilaksanakan
oleh personel yang disebut dengan tenaga administrasi sekolah (TAS).
Peranan TAS adalah melaksanakan kegiatan administrasi sekolah
dengan memberikan layanan secara optimal. TAS berperan sebagai
administrator, dan kepala sekolah, guru, serta siswa yang mendapatkan
layanan administrasi tersebut (Usman, 2007).

A. KONSEP DASAR PEMBERDAYAAN TENAGA ADMINISTRASI SE-
KOLAH

Maisyaroh (2014) menyatakan kelancaran belajar peserta didik
sebagian ditentukan oleh mutu layanan tenaga administrasi, sehingga
pengembangan staf perlu dilakukan agar dapat melayani peserta didik
secara prima. Staff is not always actively involved in the inception and
implementation of change; if behavioral resistance is not identified and
worked with, they can reverse even the best-intended change projects;
equally, they may resist change because it can damage care (Bowers,
2011). TAS di sekolah memiliki peran yang krusial dalam administrasi
sekolah. Layanan pendidikan yang diselenggerakan oleh sekolah secara
administratif dikelola oleh TAS. TAS yang andal akan memberikan layanan
prima.

Pemberdayaan bertujuan agar SDM yang dimiliki oleh organisasi
menjadi lebih berdaya. The purpose of the empowerment approach is
to help people overcome feelings of powerlessness by acquiring power
(Hardina, dkk., 2007). Tenaga Administrasi Sekolah (TAS) memiliki peran
sebagai pelaksana tata usaha sekolah dan memiliki tugas melaksanakan
kegiatan administrasi yang diperlukan di sekolah. TAS juga merupakan
tenaga administrasi pada umumnya berperan sebagai pekerjaan
pelayanan yang mempunyai fungsi memfasilitasi, untuk membantu
pekerjaan-pekerjaan pokok berjalan secara efektif dan efisien (Terry,
2012). Usman (2007) menyatakan bahwa fungsi TAS adalah memberikan
pelayanan prima pada bidang administrasi sekolah.

TAS adalah tenaga kependidikan (tendik) yang memiliki peran
strategis dalam memberikan layanan administratif kepada segenap
warga sekolah. Gunawan dan Benty (2017) menyatakan aktivitas yang
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dilaksanakan sekolah, pada dasarnya secara empirik dilaksanakan oleh
manajemen perkantoran sekolah, misalnya dalam manajemen peserta
didik, ada ruang lingkup kegiatan membuat buku induk siswa, di sekolah
bagian yang membuat buku induk siswa tersebut adalah bagian kantor.
Kerangka konseptual pemberdayaan TAS sebagai administrator sekolah
mengadaptasi dari framework Bowers (2011) seperti yang diilustrasikan
pada Gambar 5.1.
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Gambar 5.1 Kerangka Konseptual Pemberdayaan Tenaga Administrasi
Sekolah

B. OPTIMALISASI LAYANAN ADMINISTRASI SEKOLAH

Layanan administrasi sekolah dilaksanakan oleh personel yang
disebut dengan TAS (Gunawan dan Benty, 2017). Peranan TAS adalah
melaksanakan kegiatan administrasi sekolah dengan memberikan
layanan secara optimal. TAS berperan sebagai administrator, dan kepala
sekolah, guru, serta siswa yang mendapatkan layanan administrasi
tersebut (Usman, 2007). Maisyaroh (2014) menyatakan kelancaran
belajar peserta didik sebagian ditentukan oleh mutu layanan tenaga
administrasi, sehingga pengembangan staf perlu dilakukan agar dapat
melayani peserta didik secara prima. Pemberdayaan TAS diharapkan
dapat meningkatkan administrasi dan manajemen di sekolah dengan baik
(Afriyenti, 2013). Bowers (2011) menegaskan staff is not always actively
involved in the inception and implementation of change; if behavioral
resistance is not identified and worked with, they can reverse even the
best-intended change projects; equally, they may resist change because
it can damage care.
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TAS di sekolah memiliki peran yang krusial dalam administrasi
sekolah. Layanan pendidikan yang diselenggarakan oleh sekolah secara
administratif dikelola oleh TAS. TAS yang andal akan memberikan
layanan prima (Gunawan dan Benty, 2017). Pemberdayaan TAS dalam
usaha pencapaian tujuan pendidikan sekolah menuntut suatu kerjasama
antara komponen-komponen pendidikan, vyaitu pegawai, sarana,
prasarana, sistem dan hubungan dengan masyarakat (Afriyenti, 2013).
TAS bertugas sebagai tenaga kependidikan yang tidak mengajar, namun
tenaga administrasi juga tetap menjunjung tinggi nilai-nilai pendidikan
(Surya, 2012). Pemberdayaan TAS merupakan salah satu hal penting dan
utama dalam menunjang proses pembelajaran di sekolah, untuk itu perlu
dilakukan peningkatan dalam pendayagunaan dan pengelolaannya agar
tujuan sekolah dapat tercapai secara maksimal (Lembaga Pengembangan
dan Pemberdayaan Kepala Sekolah, 2013).

Empowerment is recognizing and releasing into the organization the
power that people already have in their wealth of useful knowledge,
experience, and internal motivation (Kreitner dan Kinicki, 2010). TAS
merupakan salah satu penentu keberhasilan pendidikan, karena pegawai
yang akan melaksanakan kegiatan administratif dalam mencapai tujuan
organisasi di sekolah (Afriyenti, 2013). Temuan penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian Sudayat, dkk., (2014) yang menyimpulkan
bahwa menghargai eksistensi pegawai adalah dengan cara memberikan
kepercayaan kepada pegawai dalam penyelesaian suatu tugas.
Pemberdayaan TAS merupakan upaya menggunakan segala kekuatan TAS
untuk meningkatkan layanan administratif pegawai di sekolah (Afriyenti,
2013).

Pemberdayaan TAS bertujuan untuk mendukung berjalannya
proses pendidikan di sekolah (Surya, 2012). Under the new service-
minded policy, staff members are empowered to change due dates
or to make alternate arrangements for special needs (Fields, 2009).
Pemberdayaan TAS memerlukan kepemimpinan kepala sekolah yang
mampu mengetahui kondisi psikologi para bawahannya (Sudharta, dkk.,
2017). Pemberdayaan TAS di sekolah yang dilakukan secara efektif dan
efisien akan mengoptimalkan pencapaian tujuan pendidikan sesuai
dengan yang diharapkan (Yusraini, 2012). Direktorat Pembinaan Tenaga
Kependidikan Pendidikan Dasar dan Menengah (2016) menegaskan bahwa
TAS mempunyai tugas membantu kepala sekolah dalam mengelola bidang
administrasi untuk meningkatkan mutu layanan pendidikan di sekolah.
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Pelaksanaan kerja TAS dalam meningkatkan mutu pelayanan
sekolah yakni dengan mengoptimalkan sumber daya TAS yang ada dan
melihat kebutuhan serta pengembangannya, sehingga nantinya proses
bisa berjalan baik dan lancar (Amin, 2015). Sekolah merealisasikannya
dengan TAS yang profesional sesuai dengan job description (Amin, 2015).
Hasil penelitian ini terkait jabaran indikator penelitian senada dengan
hasil penelitian Rohaya (2012) yang menyimpulkan upaya kepala sekolah
memberdayakan TASyaitu: (1) memotivasi TAS dengan caramenyampaikan
kata-kata penyemangat; (2) memberikan kebebasan kepada TAS untuk
melanjutkan pendidikan lebih tinggi; (3) memberdayakan TAS sesuai
dengan ilmu yang diperolehnya dan pengalaman-pengalaman yang sudah
dialami; dan (4) mengadakan rapat serta evaluasi tentang tugas yang
dilaksanakan oleh TAS satu kali dalam seminggu.

Upaya yang dapat dilakukan oleh kepala sekolah dalam
pemberdayaan TAS adalah: memberikan penghargaan dan melakukan
pembinaan disiplin terhadap TAS (Syaifullah, 2017). Hikmat (2011)
menyatakan memberdayakan TAS dapat dilaksanakan dengan teknik
formal dan informal. Lebih lanjut Hikmat (2011) menyatakan hal-hal yang
diperlukan untuk membangun lembaga pendidikan dan memberdayakan
TAS untuk meningkatkan layanan administratif sekolah adalah: (1)
pemilihan TAS dalam jumlah dan spesifikasi sesuai dengan kebutuhan
yang difokuskan pada keilmuannya; (2) mengembangkan TAS dengan
berbagai pendidikan; (3) peningkatan kesejahteraan bagi para TAS; dan
(4) kesatupaduan kinerja kelembagaan dan implikasi positif terhadap
lingkungan dan masyarakat di sekitar lembaga.

Pemberdayaan TAS memerlukan kepemimpinan yang mampu
mengembangkan dan memberdayakan SDM sekolah. Strategi
kepemimpinan kepala sekolah dalam pemberdayaan TAS dapat dengan
cara pendekatan melalui kreativitas dan inovasi kepada TAS, sehingga
dapat memotivasi TAS yang lain untuk lebih meningkatkan kualitas dan
dapat memberdayakan potensi yang dimiliki setiap TAS, sehingga dapat
mempengaruhi prestasi kerja TAS (Anjaswati, 2013). Hermawan (2010)
menyatakan kegiatan yang dapat dilakukan sekolah dalam pemberdayaan
TAS adalah: (1) mencatat dan mendaftarkan tugas-tugas yang harus
dikerjakan; (2) mengupayakan agar tugas tersebut dapat dilaksanakan
oleh TAS, bila ada tugas-tugas yang tidak dapat dilaksanakan, maka dapat
mencarikan tenaga yang ada di masyarakat setempat; (3) memahamkan
minat dan kemampuan personil yang ada; (4) merumuskan tugas dan
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tanggung jawab masing-masing; (5) mendiskusikan tugas dan tanggung
jawab; (6) melakukan pembagian tugas bersama; (7) melakukan
supervisi secara berkala; dan (8) memberikan tugas tambahan dalam
rangka peningkatan mutu pendidikan sesuai kemampuan masing-masing.

Memberdayakan TAS untuk meningkatkan layanan administratif
perlu perhatikan kepala sekolah, yakni dengan: (1) memilih personal
sesuai syarat dan kecakapan yang diperlukan; (2) analisis kinerja TAS;
(3) menempatkan TAS sesuai dengan tempat, tugas, kecakapan, dan
kemampuan; dan (4) mengusahakan susunan kerja menyenangkan dan
meningkatkan daya kerja serta hasil maksimal (Hikmat, 2011). Analisis
kinerja TAS dapat mencakup: (1) jumlah tenaga kerja; (2) komposisi
tenaga kerja; dan (3) kualitas tenaga kerja (Sunyoto, 2012). Penempatan
merupakan proses atau pengisian jabatan atau penugasan kembali
pegawai pada tugas dan jabatan baru atau jabatan yang berbeda
(Sunyoto, 2012).

Penempatan merupakan akhir dari proses seleksi tenaga kerja
(Sunyoto, 2012). Konsep penempatan mencakup: (1) promosi, dengan
memperhatikan prestasi kerja dan senioritas; (2) transfer; dan (3)
demosi (Sunyoto, 2012). Strategi pengembangan TAS yang dilakukan
adalah: (1) memberi kesempatan kepada TAS untuk menyalurkan ide
dan gagasan; (2) memberi penghargaan kepada TAS; (3) mengadakan
pelatihan, dilakukan bukan semata-mata untuk pribadi TAS saja, namun
juga sekolah. Pemberdayaan TAS harus menyentuh mental dan hati TAS
agar pemberdayaan benar-benar dilaksanakan dapat menyumbangkan
kinerja sekolah untuk mencapai tujuan. Hal ini dipertegas oleh Davis
(1969) yang mengemukakan participation is mental and emotional of
person in group situations that encourage them to contribute to group
goals and share responbility for them.

Partisipasi adalah keterlibatan mental dan emosi pegawai dalam
situasi kelompok yang menggiatkan mereka untuk menyumbang tujuan
kelompok serta bertanggung jawab terhadap hal tersebut). Keuntungan
partisipasi kerja adalah: output menjadi lebih tinggi; kualitas kerja
menjadi lebih baik; motivasi kerja meningkat lebih baik baik; adanya
penerimaan perasaan karena keterlibatan emosi dan mental; harga
diri pegawai lebih tinggi; meningkatkan kepuasan kerja; meningkatkan
kerjasama; merendahkan stres; keinginan mencapai tujuan lebih besar;
komunikasi kerja lebih harmonis; dan tingkat ketidakhadiran lebih
rendah.
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C. KOMPETENSI TENAGA ADMINISTRASI SEKOLAH

Kegiatan administrasi sekolah lazim dikelola oleh TAS atau lazim
disebut juga dengan kegiatan tata usaha. TAS dalam hal ini menempati
peran penting sebagai tenaga kependidikan dengan tugasnya yang
bukan hanya sekedar membantu sekolah dalam urusan administrasi
melainkan meliputi beberapa kegiatan penting dalam pengembangan
kualitas sekolah seperti pengelolaan, pengembangan, pengawasan
dan pelayanan teknis. Dengan kata lain TAS ini memiliki tugas sebagai
pendukung berjalannya proses pendidikan di sekolah melalui layanan
administratif guna terselenggaranya proses pendidikan yang efektif dan
efisien di sekolah. TAS dalam melaksanakan tugasnya juga memerlukan
kompetensi.

Jika mengacu pada kegiatan administrasi sekolah, maka pelaksana
urusan administrasi sekolah meliputi pelaksana urusan administrasi
kepegawaian, pelaksana urusan administrasi keuangan, pelaksana
urusan administrasi sarana dan prasarana, pelaksana urusan administrasi
hubungan sekolah dengan masyarakat, pelaksana urusan administrasi
persuratan dan pengarsipan, pelaksana urusan administrasi kesiswaan,
pelaksana urusan administrasi kurikulum, dan pelaksana urusan
administrasi umum untuk sekolah dasar (Gunawan dan Benty, 2017).
Kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang pelaksana urusan adalah
kompetensi kepribadian, sosial, dan teknis. Tabel 5.1 menampilkan
jabaran kompetensi pelaksana urusan menurut Peraturan Menteri
Pendidikan Nasional Nomor 24 Tahun 2008 tentang Standar Tenaga
Administrasi Sekolah/Madrasah.

Tabel 5.1 Jabaran Kompetensi Pelaksana Urusan

Dimensi . .
. Kompetensi Subkompetensi
Kompetensi
Kompetensi 1. Memiliki integritas dan a. Berperilaku sesuai dengan kode etik
Kepribadian akhlak mulia b. Bertindak konsisten dengan nilai dan

keyakinannya
c. Berperilaku jujur
. Menunjukkan komitmen terhadap tugas

(o}

2. Memiliki etos kerja a. Mengikuti prosedur kerja
b. Mengupayakan hasil kerja yang bermutu
c. Bertindak secara tepat

d. Fokus pada tugas yang diberikan

e. Meningkatkan kinerja

f. Melakukan evaluasi diri
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Dimensi

. Kompetensi Subkompetensi
Kompetensi P P

3. Mengendalikan diri a. Mengendalikan emosi
b. Bersikap tenang
c. Mengendalikan stres
d. Berpikir positif

4. Memiliki rasa percaya diri | a. Memahami diri sendiri
b. Mempercayai kemampuan sendiri
c. Bertanggung jawab
d. Belajar dari kesalahan

5. Memiliki fleksibilitas a. Mengupayakan keterbukaan
b.Menghargai pendapat orang lain
c. Menerima diri sendiri dan orang lain
d. Menyesuaikan diri sendiri dengan orang
lain

6. Memiliki ketelitian a. Melaksanakan kaidah-kaidah yang terkait
dengan tugasnya
b. Memperhatikan kejelasan tugas
c. Menyelesaikan tugas sesuai pedoman
kerja

7. Memiliki kedisiplinan a. Mengatur waktu
b. Mentaati peraturan yang berlaku
c. Mentaati peraturan asas yang berlaku

8. Kreatif dan inovatif a. Berpikir alternatif
b. Kaya ide / gagasan baru
c. Memanfaatkan peluang
d. Mengikuti perkembangan ipteks

9. Memiliki tanggung jawab | a. Melaksanakan tugas sesuai aturan
b. Berani mengambil risiko
c. Tidak melimpahkan kesalahan kepada
pihak lain

Kompetensi Bekerja sama dalam tim a. Berpartisipasi dalam kelompok
Sosial b. Menghargai pendapat orang lain

¢. Membangun semangat dan kelangsun-
gan hidup tim

Memberikan layanan prima

a. Memberikan kemudahan layanan kepada
pelanggan

b. Menerapkan layanan sesuai dengan
prosedur operasi standar

c. Berempati kepada pelanggan

d. Berpenampilan prima

e Menepati janji

f. Bersikap ramah dan sopan

g. Mudah dihubungi

h. Komunikatif
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Dimensi
Kompetensi

Kompetensi

Subkompetensi

Memiliki kesadaran beror-
ganisasi

a. Memahami struktur organisasi Sekolah /
madrasah

b. Mewujudkan iklim dan budaya organisasi
yang kondusif

c. Menghargai dan menerima perbedaan
antar anggota

d. Memiliki tanggung jawab mencapai
tujuan organisasi

e. Mengaktifkan diri dalam organisasi pro-
fesi tenaga administrasi sekolah / madrasah

Berkomunikasi efektif

a. Menjadi pendengar yang baik

b. Memahami pesan orang lain

c. Menyampaikan pesan dengan jelas

d. Memahami bahasa verbal dan nonverbal

Membangun hubungan
kerja

a. Melakukan hubungan kerja yang harmo-
nis

b. Memposisikan diri sesuai dengan per-
anannya

c. Memelihara hubungan internal dan
eksternal

Kompetensi
Teknis

Pelaksana Urusan Kepegawaian

Mengadministrasikan
kepegawaian

a. Memahami pokok-pokok peraturan
kepegawaian berdasarkan standar pendidik
dan tenaga kependidikan

b. Membantu merencanakan kebutuhan
tenaga pendidik dan kependidikan

c. Melaksanakan prosedur dan mekanisme
kepegawaian

d. Mengelola buku induk, administrasi
Daftar Urut Kepangkatan (DUK)

e. Melaksanakan registrasi dan kearsipan
kepegawaian

f. Menyiapkan format- format kepegawaian
g. Memproses kepangkatan, mutasi, dan
promosi pegawai

h. Menyusun laporan kepegawaian

Menggunakan Teknologi
Informasi dan Komunikasi
(TIK)

a. Menyusun dan menyajikan data / statis-
tik kepegawaian

b. Membuat layanan sistem informasi dan
pelaporan kepegawaian

¢. Memanfaatkan TIK untuk mengadminis-
trasikan kepegawaian
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Dimensi
Kompetensi

Kompetensi

Subkompetensi

Pelaksana Urusan Administrasi Keuangan

Mengadministrasikan
keuangan sekolah / ma-
drasah

a. Membantu menghitung biaya investasi,
biaya operasi, dan biaya personal

b. Membantu pimpinan mengatur arus
dana

Menggunakan Teknologi
Informasi dan Komunikasi
(TIK)

a. Menyusun dan menyajikan data/statistik
keuangan

b. Membuat layanan sistem informasi dan

pelaporan keuangan

¢. Memanfaatkan TIK untuk mengadminis-
trasikan keuangan

Pelaksana Urusan Administrasi Sarana dan Prasarana

Mengadministrasikan stan-
dar sarana dan prasarana

a. Mengidentifikasi kebutuhan sarana dan
prasarana

b. Membantu merencanakan kebutuhan
sarana dan prasarana

c. Mengadakan sarana dan prasarana

d. Menginventarisasikan sarana dan prasa-
rana

e. Mendistribusikan sarana dan prasarana
f. Memelihara sarana dan prasarana

g. Melaksanakan penghapusan sarana dan
prasarana

h. Menyusun laporan sarana dan prasarana
secara berkala

Menggunakan Teknologi
Informasi dan Komunikasi
(TIK)

a. Menyusun dan menyajikan data / statis-
tik sarana dan prasarana

b. Membuat layanan sistem informasi dan
pelaporan sarana dan prasarana

¢. Memanfaatkan TIK untuk mengadminis-
trasikan sarana dan prasarana

Menggunakan Teknologi
Informasi dan Komunikasi
(TIK)

a. Menyusun dan menyajikan data / statis-
tik sarana dan prasarana

b. Membuat layanan sistem informasi dan
pelaporan sarana dan prasarana

¢. Memanfaatkan TIK untuk mengadminis-
trasikan sarana dan prasarana

Pelaksana Urusan Administrasi Hubungan Sekolah dengan Masyarakat

Melaksanakan administrasi
hubungan sekolah dengan
masyarakat

a. Memfasilitasi kelancaran kegiatan komite
sekolah / madrasah

b. Membantu merencanakan program
keterlibatan pemangku kepentingan (stake-
holders)
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Dimensi
Kompetensi

Kompetensi

Subkompetensi

Melaksanakan administrasi
hubungan sekolah dengan
masyarakat

a. Memfasilitasi kelancaran kegiatan komite
sekolah / madrasah

b. Membantu merencanakan program
keterlibatan pemangku kepentingan (stake-
holders)

¢. Membina kerja sama dengan pemerintah
dan lembaga-lembaga masyarakat

d. Mempromosikan sekolah / madrasah
e.Mengkoordinasikan penelusuran tamatan
f. Melayani tamu sekolah / madrasah

Menguasai penggunaan
Teknologi Informasi dan
Komunikasi (TIK)

a. Membuat layanan sistem informasi
dan pelaporan hubungan sekolah dengan
masyarakat

b. Memanfaatkan TIK untuk mengad-
ministrasikan hubungan sekolah dengan
masyarakat

Pelaksana Urusan Administrasi Persuratan dan Pengarsipan

Melaksanakan administrasi
persuratan dan pengarsipan

a. Menerapkan peraturan kesekretariatan
b. Melaksanakan program kesekretariatan
c. Mengelola surat masuk dan keluar

d. Membuat konsep surat

e. Melaksanakan kearsipan sekolah /
madrasah

f. Menyusutkan surat / dokumen

g. Menyusun laporan administrasi persu-
ratan dan pengarsipan

Menguasai penggunaan
Teknologi Informasi dan
Komunikasi (TIK)

a. Membuat layanan sistem informasi dan
pelaporan administrasi persuratan dan
pengarsipan

b. Memanfaatkan TIK untuk mengadminis-
trasikan persuratan dan pengarsipan

Pelaksana Urusan Administrasi Kesiswaan

Mengadministrasikan
standar pengelolaan yang
berkaitan dengan peserta
didik

a. Membantu kegiatan penerimaan peserta
didik baru

b. Membantu kegiatan masa orientasi

¢. Membantu mengatur rasio peserta didik
tiap kelas

d. Mendokumentasikan prestasi akademik
dan nonakademik

e. Membuat data statistik peserta didik

f. Menginventarisasi program kerja pembi-
naan peserta didik secara berkala

g. Mendokumentasikan program kerja
kesiswaan

h. Mendokumentasikan program pengem-
bangan diri
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Dimensi
Kompetensi

Kompetensi

Subkompetensi

Menguasai penggunaan
Teknologi Informasi dan
Komunikasi (TIK)

a. Membuat layanan sistem informasi dan
pelaporan administrasi kesiswaan

b. Memanfaatkan TIK untuk mengadminis-
trasikan urusan kesiswaan

Pelaksana Urusan Administrasi Kurikulum

Mengadministrasikan stan-
dar isi

a. Mendokumentasikan standar isi

b. Mendokumentasikan kurikulum yang
berlaku

¢. Mendokumentasikan silabus

Mengadministrasikan stan-
dar proses

a. Menyiapkan format silabus, Rencana
Pelaksanaan Pembelajaran (RPP), dan
penilaian hasil belajar

b. Menyiapkan perangkat pengawasan
proses pembelajaran

Mengadministrasikan stan-
dar penilaian

a. Mendokumentasikan bahan ujian /
ulangan

b. Mendokumentasikan penilaian hasil
belajar oleh pendidik, satuan pendidikan,
dan pemerintah

Mengadministrasikan stan-
dar kompetensi lulusan

a. Mendokumentasikan standar kompe-
tensi lulusan satuan pendidikan

b. Mendokumentasikan standar kompe-
tensi lulusan mata pelajaran

¢. Mendokumentasikan kriteria ketuntasan
minimal

Mengadministrasikan kuri-
kulum dan silabus

a. Membantu memfasilitasi pelaksanaan
kurikulum dan silabus

b. Mendokumentasikan pemetaan kom-
petensi dasar tiap mata pelajaran per
semester

c. Mendokumentasikan kurikulum, silabus,
dan RPP

d. Mendokumentasikan Daftar Kumpulan
Nilai (DKN) atau leger

e. Membantu menyusun grafik daya serap
ketuntasan belajar per mata pelajaran

Menguasai penggunaan
Teknologi Informasi dan
Komunikasi (TIK)

a. Membuat layanan sistem informasi dan
pelaporan administrasi kurikulum

b. Memanfaatkan TIK untuk mengadminis-
trasikan kurikulum

Pelaksana Urusan Administrasi Umum Sekolah Dasar

(SD/MI1/SDLB yang memiliki maksimal enam rombongan belajar tidak
perlu Kepala Tenaga Administrasi Sekolah / Madrasah, melainkan Pelak-
sana Urusan Administrasi Umum Sekolah / Madrasah)
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Dimensi
Kompetensi

Kompetensi

Subkompetensi

Melaksanakan administrasi
sekolah / madrasah

a. Melaksanakan administrasi kepegawaian
b. Melaksanakan administrasi keuangan

¢. Melaksanakan administrasi sarana dan
prasarana

d. Melaksanakan administrasi hubungan
sekolah dengan masyarakat

e. Melaksanakan administrasi persuratan
dan pengarsipan

f. Melaksanakan administrasi kesiswaan

g. Melaksanakan administrasi kurikulum

Menguasai penggunaan
Teknologi Informasi dan
Komunikasi (TIK)

a. Mengoperasikan peralatan kantor /
komputer

b. Memanfaatkan TIK untuk mengadmin-
istrasikan kepegawaian, keuangan, sarana
dan prasarana, hubungan sekolah dengan
masyarakat, persuratan dan pengarsipan,
kesiswaan, dan kurikulum
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BAB VI
SEKOLAH BERBASIS
PESANTREN

TOPIK PEMBAHASAN

= Konsep Dasar Sekolah Berbasis Pesantren
= Sistem Pendidikan Sekolah Berbasis Pesantren
= Kepemimpinan Kyai
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Lembaga pendidikan berbasis religi pada perkembangannya
sekarang menjadi alternatif sistem pendidikan yang diperhitungkan.
Pesantren merupakan sistem pendidikan yang lazim diterapkan pada
lembaga pendidikan bercorak keislaman. Efendi (2008) menyatakan
kata pesantren mengandung pengertian sebagai tempat para santri atau
murid pesantren, sedangkan kata “santri” berasal dari istilah Sansekerta
“sastri” yang berarti “melek huruf”, atau dari Bahasa Jawa “cantrik”
yang berarti orang yang mengikuti gurunya ke manapun pergi.

A. KONSEP DASAR SEKOLAH BERBASIS PESANTREN

Pesantren setidaknya memiliki tiga unsur, yakni santri, kyai, dan
asrama (pondok). Sekolah yang merupakan lembaga formal, dewasa
ini juga mengadopsi sistem pendidikan pesantren, yang sekarang lazim
dikenal dengan sekolah berbasis pesantren. Sekolah berbasis pesantren
menjadisalahsatu pilihan lembaga pendidikan yang mengutamakan upaya
pencerdasan spiritual, meskipun sekarang ini banyak pondok pesantren
yang juga memberikan pengetahuan umum secara terintegrasi (Suhardi,
2012). Sistem pendidikan yang dinilai tepat untuk mewujudkan cita-cita
tersebut adalah sistem pendidikan unggulan yang merupakan perpaduan
antara dua sistem pendidikan yang telah dimiliki oleh Indonesia saat ini,
yaitu sistem pendidikan formal dan sistem pendidikan pondok pesantren
(Suhardi, 2012).

Sistem pendidikan formal mewakili keunggulan akademik. Sistem
pendidikan pondok pesantren merupakan cerminan dari keunggulan
spiritual. Oleh sebab itu, sekolah berbasis pesantren perlu melakukan
reaktualisasi guna meningkatkan kuantitas dan kualitas lulusan,
mencapai dan/atau secara bertahap mampu melampaui delapan standar
nasional pendidikan (SNP), yaitu standar isi, standar proses, standar
kompetensi lulusan, standar pendidik dan tenaga kependidikan, standar
sarana dan prasarana, standar pengelolaan, standar pembiayaan, dan
standar penilaian pendidikan (Peraturan Pemerintah Nomor 13 Tahun
2015 tentang Perubahan Kedua Atas Peraturan Pemerintah Nomor 19
Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan).

Upaya melakukan reaktualisasi ini diarahkan pada perubahan madra-
sah dari pengelolaan seadanya menuju perhatian pada mutu, pengem-
bangan dan pemberdayaan SDM yang berkualifikasi dan berkompetensi
(Siswanto, 2014), serta melakukan sinkronisasi dengan kebijakan nasio-
nal dengan cara memenuhi SNP, bahkan meningkatkannya ke standar yang
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lebih tinggi, sehingga eksistensinya diakui di tingkat nasional, regional,
maupun internasional (Muhaimin, 2009). Kepemimpinan dan profesion-
alisme kepala sekolah menjadi hal yang penting dalam rangka mewujud-
kan hal tersebut. Keprofesionalan kepala sekolah tercermin dalam sikap
dan perilaku sebagai sosok pribadi yang patut digugu dan ditiru, menjadi
panutan, dalam pelaksanaan tugas kepemimpinan berlandaskan keahl-
ian, baik dalam kemampuan manajerial, kemampuan manajemen, rasa
tanggung jawab, loyalitas, rasa kesejawatan, kesetiakawanan, serta ke-
bersamaan sesama warga sekolah (Rakhman, 2012).

Guru juga memiliki peran dalam membimbing siswa. Guru tidak
hanya mempunyai kewajiban mendidik siswa tapi juga mentransterkan
ilmu pengetahuannya kepada siswa. Guru lebih banyak memberikan
pembelajaran riyadah berupa nasihat dan contoh nyata dalam keseharian,
dan apabila dirasakan perlu, guru juga perlu memberikan wejangan dan
nasihat pada hari, waktu, dan tempat tertentu (Sumardi, 2012). Jika
kepala sekolah dan guru memiliki integritas dan pengetahuan yang kuat,
maka akan terwujud peserta didik yang berkarakter dan berkepribadian
yang unggul. Ada dua pokok peran strategis sekolah berbasis pesantren,
yaitu mencetak kader ulama yang mendalami ilmu agama dan pada
saat yang sama mengetahui, terampil, dan peduli terhadap persoalan
keummatan (Haningsih, 2008).

B. SISTEM PENDIDIKAN SEKOLAH BERBASIS PESANTREN

Pesantren adalah sistem populer dalam pendidikan Islam di
Indonesia. Saat ini ada banyak pesantren modern yang berkembang pesat
dengan menawarkan pendidikan agama dan umum dalam satu paket.
Berdasarkan data Kementerian Agama, ada sekitar 27.218 pesantren
yang tersebar di seluruh Indonesia, dengan umlah santri yang mencapai
3.642.738 orang (Murtaufiq, 2013). Banyak Muslim Indonesia yang belajar
di negara-negara Timur Tengah kemudian kembali ke Indonesia dan
menerapkan gaya mengajar di sini. Gaya pesantren pada awalnya dibawa
ke Indonesia oleh Walisongo - mengacu pada sembilan orang suci yang
hidup pada abad ke 15 hingga 16 di Jawa (Murtaufiq, 2013). Walisongo
mengintegrasikan aspek agama dan sekuler dalam mengajarkan Islam
kepada masyarakat dan menghasilkan lembaga pendidikan yang unik
(Murtaufiq, 2013).

Sebagian besar pesantren menyediakan perumahan atau asrama
dengan biaya rendah atau tanpa biaya untuk siswa (santri). Dua jenis
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sistem pendidikan dilakukan sepanjang hari. Pesantren menyediakan
bagi warga negara Indonesia dengan biaya rendah; Meskipun saat ini
beberapa pesantren modern membebankan biaya yang lebih tinggi
daripada sebelumnya, mereka masih jauh lebih murah daripada
lembaga pendidikan non-pesantren. Pola tradisional adalah bagi siswa
untuk bekerja di sawah dengan imbalan makanan, tempat tinggal,
dan pendidikan. Semua pesantren dipimpin oleh sekelompok guru dan
pemimpin agama yang dikenal sebagai Kyai.

Kyai dihormati sebagai guru dan orang saleh. Kyai juga memainkan
peran penting dalam masyarakat sebagai pemimpin agama dan dalam
beberapa tahun terakhir sebagai tokoh politik. Ada keluarga Kyai yang
memiliki sejarah panjang dalam melayani dalam peran ini. Beberapa
Kyai kontemporer adalah cucu dan cicit dari tokoh sejarah terkenal yang
mendirikan pesantren yang terkenal. Mereka biasanya menggunakan
sistem pembelajaran tradisional. Ada berbagai teknik mengajar, tetapi
yang paling umum digunakan adalah bandongan dan sorogan.

Bandongan adalah sejenis pengajaran agama yang dilakukan oleh
kiai atau santri seniornya. Itu seperti kuliah yang dihadiri oleh banyak
santri. Di pesantren besar, seperti Pesantren Tebuireng, kehadiran di
bandongan dapat bervariasi dari sekitar 5 hingga 200 santri. Kehadiran
Santri tidak tergantung pada tingkat pengetahuan atau usia mereka.
Sistem dalam pengertian ini hanya untuk memberi santri pembelajaran
sehari-hari yang teratur, di mana kiai atau santri senior membaca karya-
karya tertentu yang ditulis (dalam bahasa Arab) oleh ulama sebelumnya,
menerjemahkannya ke bahasa lokal, dan memberikan penjelasan
tentang hal itu.

Di pesantren harus ada beberapa sesi bandongan yang mengajarkan
kitab di berbagai tingkatan, dari yang terendah sampai yang tertinggi.
Sesi-sesi semacam itu mencerminkan standar pengajaran di setiap
pesantren tunggal. Karena setiap sesi hanya membahas satu bagian
dari kitab, mempelajari seluruh kitab akan memakan waktu beberapa
minggu atau bahkan berbulan-bulan. Sistem bandongan berbeda dari
sistem sorogan. Jika di bandongan, pengetahuan santri tentang tata
bahasa dan bahasa Arab diasumsikan, sesi diadakan untuk mereka yang
telah mencapai pemahaman dasar tentang bahasa Arab dan Alquran.

Sebaliknya, sorogan disediakan baik untuk santri pemula atau
mereka yang ingin memiliki lebih banyak penjelasan tentang masalah
yang dibahas dalam kitab. Sesi sorogan biasanya hanya dihadiri oleh dua
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hingga lima santri, dan disediakan oleh setiap santri senior yang memiliki
pengetahuan dan kemampuan dalam mata pelajaran tertentu. Sistem
ini bertujuan untuk memberikan pelatihan khusus kepada santri untuk
membantu mereka mengembangkan pengetahuan dan keterampilan
tertentu.

Pesantren di Indonesia telah menjadi pusat pembelajaran dan
dakwah. Ini telah memainkan peran penting di Indonesia karena ini
adalah sistem pembelajaran dan pendidikan tertua. Sebelum sistem
pendidikan modern diperkenalkan oleh Belanda, pesantren adalah satu-
satunya lembaga pendidikan yang tersedia di Indonesia. Perlu dicatat
tentunya bahwa pesantren di Indonesia masih memainkan perannya
sebagai pusat pendidikan.

C. KEPEMIMPINAN KYAI

Kepemimpinan merupakan seni mempengaruhi orang lain untuk
mencapai tujuan tertentu. Kepemimpinan adalah suatu kegiatan
mempengaruhi orang lain agar orang tersebut mau bekerja sama
(mengolaborasi dan mengelaborasi potensinya) untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan (Wahab dan Umiarso, 2011; Gunawan, 2017).
Salah satu faktor keberhasilan suatu organisasi terletak peranan
pemimpin. Pemimpin menjadi barometer keberhasilan kelompok dalam
proses perencanaan, pelaksanaan, pemberian motivasi, dan pengawasan
sehingga tercapainya tujuan bersama dalam kelompok (Gunawan,
2016; Gunawan dan Sulistyoningrum, 2013). Karena sangat pentingnya
peranan pemimpin, sehingga pemimpin dianggap sebagai teladan bagi
anggotanya. Setiap pemimpin tentunya memiliki gaya yang berbeda-
beda, tidak terkecuali di pondok pesantren.

Pondok pesantren merupakan lembaga pendidikan dengan sistem
pendidikan Islam tradisional (Zainuddin dan Mustaqim, 2008). Pimpinan
yang terkenal di pondok pesantren lebih di kenal dengan sebutan Kyai
ataupun Ibu Nyai. Kyai menjadi patron bagi masyarakat sekitar, terutama
menyangkut kepribadian utama dan kyai memainkan peranan yang lebih
dari sekedar seorang guru (Bruinessen, 2005; Gunawan dan Palupi, 2012).
Pemberian gelar kyai tidak untuk sembarang orang, melainkan khusus
untuk orang yang memiliki kelebihan ilmu dan amal yang tidak dimiliki
lazimnya orang dan banyaknya dukungan dari komunitas pesantren
(Pertiwi, dkk., 2018). Kyai merupkan sosok yang sangat dihormati dan
menjadi teladan bagi para santrinya.
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Interaksi yang terjalin di pondok pesantren berbeda dengan interaksi
yang ada di sekolah pada umumnya. Interaksi antara kyai dan santri di
pondok pesantren terjalin lebih mendalam. Banyak santri yang berlomba-
lomba untuk mencari keberkahan dari seorang kyai dengan melakukan
hal-hal kecil yang membuat kyai merasa senang. Sedangkan interaksi
yang terjadi di sekolah antara kepala sekolah dan peserta didik cenderung
terbatasi oleh jabatan, sehingga peserta didik jarang berinteraksi
dengan kepala sekolah. Hal ini berpengaruh pada penanaman nilai dan
etika kepada peserta didik. Penanaman nilai dan etika kepada peserta
didik di sekolah umum lazimnya melalui Pendidikan Agama Islam, akan
tetapi penanaman tidaklah maksimal, karena keterbatasan waktu serta
adanya interaksi yang kurang intens.

Sedangkan penanaman nilai dan etika di pondok pesantren lebih
intens, karena kyai memiliki kesempatan lebih besar dalam menanamkan
nilai dan etika karena kondisi lingkungan yang sangat mendukung hal
tersebut. Sejak kelahirannya di bumi, manusia sudah membawa peran
sebagai seorang khalifah atau pemimpin. Kepemimpinan merupakan
merupakan kodrat dari Tuhan. Kepemimpinan adalah proses kegiatan
pemimpin untuk mempengaruhi, mengarahkan, @ membimbing,
memotivasi, atau menggerakkan dan membangun kerjasama orang yang
dipimpin dalam rangka mencapai tujuan yang diharapkan (Wiyono, 2013;
Gunawan, 2016). Sebagai makhluk yang sempurna, manusia mengawali
proses kepemimpinannya mulai dari dalam dirinya sendiri.

Secara lebih luas kepemimpinan diartikan sebagai kegiatan yang
dapat mempengaruhi yang berada di luar diri mereka sendiri, seperti
keluarga, masyarakat, ataupun negara. Kepemimpinan Kyai di Pondok
Pesantren menggambarkan sosok yang ideal bagi seorang pemimpin.
Hal ini ditandai dengan ciri-ciri, yaitu: (1) kyai tidak hanya memerintah
maupun menasihati para santri melainkan memberikan contoh tindakan
langsung; (2) kyai berpenampilan tidak berlebihan dan menghargai
rezeki yang diberikan Allah; (3) kyai dalam mengambil keputusan
mengutamakan kebermanfataan dan kebaikan secara luas tidak hanya
dipandang dari satu sisi; dan (4) kyai menganggap santri sebagai putra-
putrinya sendiri sehingga tidak ada jarak dalam berinteraksi (Pertiwi,
dkk., 2018). Kyai adalah orang tua sekaligus panutan bagi santrinya.

Gambaran sifat ideal pemimpin dalam perspektif Islam adalah: (1)
harus mampu mengendalikan dirinya sendiri sebelum mengendalikan
orang lain; (2) memiliki kemampuan manajerial; (3) memiliki relasi
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yang baik; (4) visi Al Quran; dan (5) sikap tawadhu, memiliki sifat
sidiq, amanah, fathonah, dan tabliq (Subagja, 2010). Harus mampu
memimpin dan mengendalikan dirinya sendiri sebelum memimpin
orang lain. Kepemimpinan Kyai yang ditemukan di Pondok Pesantren
adalah kyai cenderung lebih senang memberikan contoh yang baik
bagi santrinya dengan seperti itu santrinya secara tidak langsung akan
mengikuti apa yang dilakukan Kyai walaupun tanpa disuruh. Memiliki
kemampuan manajerial yang baik karena seorang pemimpin itu harus
dipilih dari kualitas yang terbaik. Kemampuan manajerial Kyai ditandai
dengan diadakannya delegasi tugas kepada santri-santri yang memiliki
komitmen lebih dibanding santri lainnya untuk menjembatani antara
Kyai dan santri, mengelola acara pondok, dan sebagainya.

Memiliki konsep relasi yang baik karena pemimpin harus mampu
menjambatani berbagai perbedaan yang ada di tengah-tangah
masyarakatnya, relasi antara kyai dan masyarakat tentunya terjalin
dengan baik, hal tersebut ditunjukkan dengan adanya dukungan yang
sebesar-besarnya pada penanaman nilai dan etika melalui pesantren.
Visinya adalah Al Quran dan misinya menegakkan kebenaran. Kyai
selalu mendalami kajian-kajian Al Quran yang dilakukan setelah sholat.
Memiliki sikap tawadhu dan mawas diri dalam mengemban amanah
Allah, karena pada prinsipnya kepemimpinan itu bukan saja harus
dipertanggungjawabkan di depan lembaga formal, tetapi yang penting
lagi dihadapan Allah SWT. Karakter seorang santri adalah memiliki adab
terhadap para kyai dan para gurunya (ustad).

Sikap Kyai yang tawadhu dan mawas diri juga tercermin dengan
kesederhanaan beliau mulai dari cara berpakaian dan makan. Memiliki
sifat sidig (benar), amanah (terpercaya), tabligh (menyampaikan apa
adanya), fathonah (pandai) serta menyadari sepenuhnya bahwa Allah
memberikan kemampuan yang berbeda-beda bagi setiap orang serta
menerimanya dengan rasa syukur dan ikhlas. Kyai selalu menjadi taulad
bagi santri dan masyarakat sekitar yang menandakan masyarakat dan
santri sudah percaya akan kepandaian dan keilmuannya. Kyai memiliki
kharisma tersendiri dalam memimpin pondok pesantren, sehingga dalam
menanamkan nilai dan etika pada para santrinya tidaklah cenderung
susah. Tipe karismatis yaitu pemegang kekuasaan dalam kepemimpinan
karena memiliki sifat-sifat karismatis atau kewibawaan (Subagja, 2010;
Gunawan, 2015d).
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Kewibawaan Kyai sangat disegani santrinya, sehingga para santri
lebih memiliki kesadaran lebih pada tata aturan yang ada di pondok
pesantren. Salah satu contoh yang diungkpkan beberapa santri adalah
ketika menjelang sholat kyai tidak jarang menepuk-nepukkan tangannya
sebagai tanda bahwa beliau meminta para santrinya untuk sholat
berjamaah, tanpa basa-basi semua santripun langsung sholat berjamaah.
Penanaman nilai dan etika di Pondok pesantren dilakukan oleh kyai,
yaitu kyai menjadi contoh bagi santri (Pertiwi, dkk., 2018).

Kyai dengan menjadi contoh, maka para santri akan segan dan dengan
suka rela akan melakukan hal yang sama dengan apa yang dilakukakan
Kyai. Selain penanaman nilai dan etika secara langsung, tentunya
penanaman nilai dan etika juga melalui beragai macam kegiatan, seperti
sholat berjamaah dan pengajian diniyah yang mengkaji tentang Al Quran
dan hadis-hadis yang ada tentang adab yang harus dimiliki manusia.
Oleh sebab itu, kyai penting untuk memberdayakan segenap sumber
daya yang dimiliki oleh pondok pesantren (Kusumaningrum, dkk., 2018;
Pertiwi, dkk., 2018).
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BAB VII
PENDEKATAN
SOFT SYSTEM
METHODOLOGY

TOPIK PEMBAHASAN

= Konsep Dasar Soft System Methodology
= Langkah-langkah Soft System Methodology



Soft System Methodology (SSM) merupakan salah satu metode
analisis dengan systems thinking untuk menganalisis situasi dunia nyata
dengan kompleks dan problematik, seperti halnya dalam pengembangan
model pemberdayaan sumber daya manusia sekolah menengah pertama
berbasis pesantren. Hal ini dipertegas oleh Checkland dan Scholes (1990)
yang menyatakan SSM can be applied to all areas of planning, in the
public or private sector, where human beings are operating in social
roles trying to take purposeful action. SSM may be used as a means of
articulating complex social processes in a particular way (Por, 2008). In
essence, SSM supports the derivation of a roadmap from the ‘what is’
to the ‘what might be’ by engaging the organisation in a structured and
logical debate about itself and what it should be doing (Wilson, 2001).

A. KONSEP DASAR SOFT SYSTEM METHODOLOGY

SSM merupakan sebuah pendekatan untuk memecahkan situasi
masalah kompleks yang tidak terstruktur berdasarkan analisis holistik
dan berpikir sistem. SSM juga merupakan sebuah metodologi partisipatori
yang dapat membantu para stakeholders yang berbeda untuk mengerti
perspektif masing-masing stakeholders. Fokus SSM adalah untuk
menciptakan sistem aktivitas dan hubungan manusia dalam sebuah
organisasi atau grup dalam rangka mencapai tujuan bersama. Berpikir
sistem merupakan suatu bidang transdisiplin yang muncul sebagai
respons terhadap keterbatasan dari pendekatan teknikal dalam proses
reduksi untuk memecahkan masalah. Sistematisasi proses berpikir dari
suatu permasalahan merupakan bagian yang krusial dalam proses ini.

SSM dibangun selama tahun 1980an oleh organisasi/lembaga yang
menyadari bahwa pendekatan mekanikal secara top down dalam
mengorganisasi manajemen tidak bekerja secara cepat untuk mengubah
lingkungan sekitarnya. SSM digunakan untuk memfasilitasi proses
perubahan di banyak sektor swasta dan organisasi publik. Dasar SSM
berangkat dari pemikiran bahwa jika partisipasi seseorang dalam suatu
proses menemukan situasi masalah serta cara untuk memperbaikinya,
maka orang tersebut akan lebih suka untuk mengerti perbaikan yang
diharapkan, merasa memiliki permasalahan tersebut, dan berkomitman
untuk merubahnya. SSM adalah sebuah metodologi yang cocok untuk
membantu suatu organisasi dalam menjelaskan tujuan mereka dan
kemudian merancang sistem aktivitas manusia untuk mencapai tujuan
tersebut.
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Checkland dan Poulter (2006) menyatakan SSM adalah proses mencari
tahu yang berorientasi pada aksi atas situasi problematis dari kehidupan
nyata sehari-hari. Para pengguna SSM melakukan pembelajaran yang
dimulai dari menemu-kenali situasi sampai merumuskan dan/atau
mengambil tindakan guna memperbaiki situasi problematis tersebut.
Proses pembelajaran terjadi melalui proses yang terorganisasi di mana
situasi nyata dieksploitasi, dengan menggunakan alat intelektual,
sehingga memungkinkan terjadinya diskusi secara terarah, kemudian
dituangkan dalam sejumlah model aktivitas yang dibangun berdasarkan
sudut pandang (worldviews) yang murni.

Khisty (1995) mengemukakan SSMis a process of learning and enquiry.
The learning is about complex, problematically human activity systems,
eventually to taking puposeful action aimed at improvment. Mengacu
pada pendapat Checkland dan Poulter (2006) tersebut, Rukmana (2009)
menyimpulkan bahwa pada prinsipnya SSM memiliki tiga ciri utama,
yakni: (1) pemahaman dan analisis atas situasi masalah; (2) analisis
relasi dan peran para pihak terkait; dan (3) analisis dan peran sosial
para pihak terkait. SSM is also a process of managing, where managing
is interpreted very broadly as a process of achieving organized action.
SSM allows peoples’ viewpoints and assumptions about the world to be
brought to light, challenged and tested (Por, 2008).

B. LANGKAH-LANGKAH SOFT SYSTEM METHODOLOGY

Checkland (1999) menegaskan bahwa dalam SSM, siatuasi dianggap
tempat bersemayamnya suatu masalah, dinyatakan tidak dalam
terminologi serba sistem, melainkan dalam konsep struktur dan proses,
serta hubungan di antara keduanya. Lebih lanjut Checkland (1999)
menyatakan bahwa langkah-langkah yang harus dilakukan dalam
mengaplikasikan SSM adalah: (1) mendeskripsikan situasi problematik
(situation considered problematic); (2) mengekspresikan situasi
problematik dalam bentuk rich picture (problem situation expressed);
(3) merumuskan root definition (root definition of relevant systems); (4)
membuat model konseptual yang berupa aktivitas manusia (conceptual
models of sytems described in root definitions); (5) membandingkan
model konseptual dengan dunia nyata (comparison of models and real
world); (6) merumuskan perubahan yang harus dilakukan (changes
systemically desirable, culturally feasible); dan (7) menyusun langkah
tindakan perbaikan (action to improve the problem situation). Langkah-
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langkah yang harus dilakukan dalam mengaplikasikan SSM diilustrasikan
pada Gambar 7.1.

situation 7 action to

1 considered improve the
problematic problem situation S changos:
systemically desirable,
culturally feasible

1 problem comparison of
2 situation models and
| expressed | realworld 5§

A real world

systems thinking
[ 3 ]_»[ conceptual models ] about real world
root definition of systems described
of relevant systems in root definitions 4
Gambar 7.1 Langkah-langkah Soft System Methodology
Berdasarkan Gambar 7.1 dapat dijelaskan langkah-langkah SSM adalah
Tahap 1 Situation Considered Problematic, masalah yang dimaksudkan
lebih sesuai disebut problem situation, karena umumnya masalah yang
harus diselesaikan lebih dari satu sehingga perlu identifikasi satu per
satu. Tahap 2 Problem Situation Expressed, mengumpulkan data dan
informasi dengan melakukan observation, interview, workshop, dan
discussion yang dilanjutkan dengan formulasi dan presentasi masalah-
masalah tersebut, yang selanjutnya dituangkan dalam bentuk rich
picture. Tahap 3 Root Definitions of Relevant Systems, mengkaitkan
masalah terhadap sistem yang ada, yang dilanjutkan dengan membuat
root definitions yangmenjelaskan proses / transformasi untuk mencapai
tujuan (to do X, by Y, to achieve Z), untuk menguji root definitions
tersebut dengan melakukan CATWOE Analysis (customers, actors,
transformation, worldview, owners, and environmental constrains).
Tahap 4 Conceptual Models, membuat model sistem konsepsual untuk
masing-masing sistem, model digambarkan dengan activity model, yang
dilanjutkan dengan menentukan dan mengukur kinerja (performance)
model tersebut (efficacy, efficiency, and effectiveness). Tahap 5
Comparisons with Reality, membandingkan antara model konsepsual
tersebut dengan kenyataannya dan biasanya akan timbul ide-ide baru
untuk perubahan. Tahap 6 Debate about Change, bersama-sama dengan
stakeholders hasil-hasil tahapan sebelumnya diskusikan, hasilnya adalah
perubahan, dan perubahan tersebut harus sistematis (cara maupun
tujuan) dan feasible untuk dilaksanakan.
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SSM merupakan sebuah pendekatan untuk memecahkan situasi
masalah kompleks yang tidak terstruktur berdasarkan analisis holistik
dan berpikir sistem. SSM juga merupakan sebuah metodologi partisipatori
yang dapat membantu para stakeholders yang berbeda untuk mengerti
perspektif masing-masing stakeholders. Fokus SSM adalah untuk
menciptakan system aktivitas dan hubungan manusia dalam sebuah
organisasi atau grup dalam rangka mencapai tujuan bersama. Berpikir
sistem merupakan suatu bidang transdisiplin yang muncul sebagai respon
terhadap keterbatasan dari pendekatan teknikal dalam proses reduksi
untuk memecahkan masalah.

SSM dibangun selama tahun 1980an oleh organisasi/lembaga yang
menyadari bahwa pendekatan mekanikal secara top down dalam
mengorganisasi manajemen tidak bekerja secara cepat untuk mengubah
lingkungan sekitarnya. SSM digunakan untuk memfasilitasi proses
perubahan di banyak sektor swasta dan organisasi publik. Dasar SSM
berangkat dari pemikiran bahwa jika partisipasi seseorang dalam suatu
proses menemukan situasi masalah serta cara untuk memperbaikinya,
maka orang tersebut akan lebih suka untuk mengerti perbaikan yang
diharapkan, merasa memiliki permasalahan tersebut, dan berkomitman
untuk merubahnya. SSM adalah sebuah metodologi yang cocok untuk
membantu suatu organisasi dalam menjelaskan tujuan mereka dan
kemudian merancang sistem aktivitas manusia untuk mencapai tujuan
tersebut.
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BAB VIII
METODE
PENELITIAN

TOPIK PEMBAHASAN

= Rancangan Penelitian

= Prosedur Penelitian dan Pengembangan
= Lokasi Penelitian

= Teknik Pengumpulan Data

= Teknik Analisis Data

4



Bab ini menjelaskan tentang metode pemecahan masalah yang
tercermin pada metode penelitian yang digunakan dalam kajian ini.
Metode penelitian yang digunakan sesuai dengan permasalahan penelitian
seperti yang diuraikan pada Bab I. Hal yang perlu diperhatikan adalah
metode penelitianini diintegrasikan dengan tahapan-tahapan pendekatan
SSM sebagai model yang digunakan dalam pemecahan masalah. Tahapan-
tahapan SSM seperti diuraikan pada Bab VII. Pengintegrasian tersebut
terutama pada prosedur penelitian dan teknik pengumpulan data
penelitian. Hal ini dimaksudkan agar model pengembangan SDM dapat
terbentuk secara sistematis dan komprehensif. Berikut ini akan diuraikan
tentang: rancangan penelitian; prosedur penelitian dan pengembangan;
lokasi penelitian; teknik pengumpulan data; dan teknik analisis data.

A. RANCANGAN PENELITIAN

Rancangan penelitian ini adalah penelitian pengembangan. Borg
dan Gall (1989) menyatakan the purpose of research and development
is to bridge the gap that frequently exists between educational
research and educational practice. Langkah pengembangan dengan
mempertimbangkan formula pengembangan yang dikemukakan Borg dan
Gall (1989), yaitu: (1) research and information collecting; (2) planning;
(3) develop preliminary form of the product; (4) preliminary field
testing; (5) main product revision; (6) main field testing; (7) operational
product revision; (8) operational field testing; (9) final product revision;
dan (10) dissemination and distribution.

Subyek penelitian ini adalah tenaga administrasi sekolah (TAS), guru,
dan kepala Sekolah Menengah Pertama (SMP) berbasis pesantren di Jawa
Timur. Penelitian diawali dengan penelitian survei yang dimulai dari
menyusun instrumen dalam bentuk wawancara terstruktur dan angket
untuk menjaring permasalahan sekolah dalam memberdayakan sumber
daya manusia (SDM) di sekolah. Setelah diketahui permasalahan yang
dihadapi, ditemukan model pemberdayaan SDM di sekolah yang tepat.
Produk yang dikembangkan akan melewati tahap uji coba dalam formula
pengembangan Borg dan Gall (1989). Pada tahap ini akan dikembangkan
desain model pemberdayaan SDM dengan pendekatan SSM di sekolah
untuk diuji validasi dan uji coba terbatas.

B. PROSEDUR PENELITIAN DAN PENGEMBANGAN
Prosedur merupakan langkah-langkah yang dilaksanakan dengan
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mengikuti model penelitian dan pengembangan yang telah ditetapkan.
Prosedur penelitian dan pengembangan ini selain mengacu model Borg
dan Gall (1989), juga mengkombinasikan pendekatan Soft System
Methodology (SSM) guna menemukan model pemberdayaan SDM di
sekolah secara tepat dan efektif, seperti yang telah diilustrasikan pada
Gambar 7.1. Prosedur penelitian dan pengembangan seperti ditampilkan
pada Gambar 8.1.

N\ ( N\ ( N\ (
Potensi dan Pengumpulan .| Pengembangan
Masalah " Data | Necain Madal " Model
J A J A J . ¢

R ( A 4 R (

A
A

<
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Gambar 8.1 Prosedur Penelitian dan Pengembangan
Berdasarkan Gambar 8.1, peneliti pada tahap awal mencari
masalah-masalah yang terjadi di sekolah dengan teknik wawancara dan
instrument angket. Selanjutnya dari hasil pengumpulan data akan dibuat
desain model. Desain model tersebut lalu divalidasi guna mendapatkan
model pemberdayaan SDM yang efektif.

C. LOKASI PENELITIAN

Objek penelitian yang dipilih untuk melaksanakan penelitian ini
adalah Sekolah Menengah Pertama (SMP) Berbasis Pesantren di Jawa
Timur. Penentuan lokasi penelitian dengan memperhatikan keterwakilan
pembagian wilayah Provinsi Jawa Timur, yakni wilayah bagian utara,
timur, selatan, dan barat. Sekolah yang menjadi tempat penelitian
ialah: (1) SMP Assa’adah Gresik, mewakili Jawa Timur bagian utara; (2)
SMP Insan Terpadu Probolinggo, mewakili Jawa Timur bagian timur; (3)
SMP An Nur Bululawang Malang, mewakili Jawa Timur bagian selatan;
dan (4) SMP Mambaul Hisan Kediri, mewakili Jawa Timur bagian barat.

D. TEKNIK PENGUMPULAN DATA

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian dan
pengembangan ini adalah angket, wawancara, dan dokumentasi.
Penyebaran angket digunakan untuk mengetahui persepsi TAS,
guru, dan kepala sekolah tentang pemberdayaan SDM di sekolah.
Wawancara digunakan untuk mengetahui permasalahan sekolah dalam
memberdayakan SDM di sekolah. Wawancara juga dilakukan untuk
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mengetahui persepsi dan refleksi atas model pemberdayaan SDM di
sekolah yang telah dilakukan serta aspirasi maupun gagasan tentang
model pemberdayaan SDM di sekolah pada masa depan. Dokumentasi
digunakan untuk mengetahui catatat sekolah dalam memperdayakan
SDM di sekolah.

Tabel 8.1 Kombinasi Pengumpulan Data dengan Soft System Methodology

Teknik
No Tahapan SSM Deskripsi Pengumpulan
Data

1 | Mengenali situasi Mengumpulkan informasi tentang Wawancara,
permasalahan tidak | permasalahan melalui pengumpulan angket, dan
terstruktur. data. Hasil pengumpulan informasi dokumentasi

menggambarkan sejumlah permasalahan

yang mengemuka (isu, relasi konflik, dan

masalah-masalah yang terkait) sehingga
(Tahun 1) masalah diketahui sekaligus dipahami

2 | Mengungkap situasi | Menguraikan secara rinci dan sistematis ide- | Dokumentasi

permasalahan. ide dan memahami situasi, dengan cara: dan wawancara
a. Mengidentifikasi responden (pemilik
masalah dan penyelesai masalah);
b. Mengidentifikasi peran dan perilaku
(Tahun 1) yang diharapkan dari yang terlibat;
c. Menganalisis perbedaan kekuatan
(pengetahuan, pengalaman, peran,
posisi, akses, dan kontrol sumber daya)
3 Merumuskan Deskripsi terstruktur tentang sistem berupa Dokumentasi,
(formula) definisi pernyataan tentang aktivitas sistem dalam angket, dan
dasar. organisasi, yang terdiri atas apa yang wawancara
menjadi tujuan sistem dan bagaimana alat
tersebut mendukung tercapainya tujuan
organisasi.

(Tahun 1)
Selanjutnya menggambarkan keterkaitan
situasi permasalahan dengan menggunakan
CATWOE Analysis, yaitu identifikasi dan
analisis posisi individu dalam sistem yang
lebih spesifik

4 Mengembangkan Ekstrapolasi secara logis model konseptual FGD
model konseptual. dari setiap akar masalah untuk menunjukkan

setiap aktivitas operasional proses yang

diuraikan pada tahap definisi dasar,

dengan membuat konstruksi diagram yang
(Tahun I1) melukiskan batas-batas sistem, keterkaitan,

dan/atau ketergantuangan antaraktivitas
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Teknik

No Tahapan SSM Deskripsi Pengumpulan
Data
5 Membandingkan Membandingkan hasil kajian dengan dunia FGD

model dengan nyata dan model konseptual dibandingkan

realita. dengan sistem yang relevan, dengan
membuat tabel perbandingan yang
menunjukkan:

(Tahun 111) a. Secara sistematis perbedaan penting

dunia nyata dengan dunia model;

b. Permasalahan untuk ditanyakan lebih
lanjut kepada orang yang terlibat;

c. Rancangan tindakan yang mungkin
dilakukan untuk mengubabh situasi;

d. Rancangan perubahan yang harus
dibuat terhadap model

Sumber: diadaptasi dari Taket dan White (2000)

®

Kegiatan

Penyebarluasan model
pemberdayaan SDM

pemberdayaan @ :
Kokt CATWOE @ pendekatan SSM
@ esga’wan Analysis @ Implementasi model
Masalah Rancangan model pemberdayaan SDM
pemberdayaan pemberdayaan pendekatan SSM
survei Keefektifan Kajian model
kegiatan konseptual Pemberdayaan

Tahapan SDM pendekatan
SSIM
0O
Luaran Peningkatan
produktivitas dan
mutu sekolah
Laporan Laporan Laporan
penelitian penelitian penelitian
-/ Artikel di
Artikel di Draf Artikel di Draf jurnal Buku
jurnal buku jurnal buku internasional,
nasional nasional
Artikel di Semnas Artikel di Semnas Artikel di Seminar
Nasional Nasional Internasional

Gambar 8.2 Bagan Alir Penelitian

Setelah diperoleh data dari hasil pengumpulan data dengan teknik
angket, wawancara, dan dokumentasi, selanjutnya dijadikan bahan
dalam melaksanakan focus group discussion (FGD). Diharapkan dalam
FGD akan terungkap tentang relasi yang terjadi dalam perencanaan,
pengorganisasian, penggerakan, dan evaluasi tentang model
pemberdayaan SDM di sekolah. Teknik pengumpulan data sebagaimana
yang telah dipaparkan, dikombinasikan dengan tahapan SSM (yang telah
diilustrasikan pada Gambar 7.1). Kombinasi pengumpulan data dengan

8. Metode Penelitian 75



SSM ditampilkan pada Tabel 8.1. Berdasarkan Tabel 8.1 dan permasalahan
(diuraikan pada Bab 1) dapat diilustrasikan bagan alir penelitian dalam
bentuk fishbone diagram, seperti diilustrasikan Gambar 8.2.

E. TEKNIK ANALISIS DATA

Data penelitian ini berwujud data kuantitatif dan kualitatif. Data
kuantitatif disusun dalam bentuk distribusi frekuensi selanjutnya
dihitung tendensi sentralnya (mean, median, modus, dan deviasi
standar). Data kualitatif digunakan untuk mengidentifikasi tema atau
isu yang muncul (Cresswell, 2009; Gunawan, 2014). Data disusun
secara sistematis tentang permasalahan-permasalahan yang muncul.
Permasalahan tersebut direduksi menjadi beberapa tema masalah
dalam bentuk ringkasan masalah. Ringkasan masalah tersebut diajukan
kepada stakeholders pada forum FGD. Seluruh hasil analisis data yang
bersumber dari angket, wawancara, dokumentasi, dan FGD kemudian
dianalisis dengan tujuh tahapan dalam SSM (diilustrasikan pada Gambar
7.1).

Tahap 1 s.d. 2, peneliti dalam tahap ini melakukan pengelompokkan
stakeholders sesuai dengan perannya yang menghasilkan pemahaman
atau situasi yang terjadi. Pengelompokkan tersebut meliputi: (1) aktivitas
utama stakeholders dan bagaimana aktivitas dilaksanakan; (2) persepsi
stakeholders atas struktur dan proses yang terjadi; dan (3) posisi power
setiap stakeholders dalam relasi di antara mereka. Tahap 3 s.d. 5, tahap
ini akan dibagi menjadi tiga segmen, yaitu: (1) evaluasi menurut peneliti;
(2) evaluasi menurut partisipan; dan (3) membandingkan pandangan para
partisipan. Evaluasi peneliti berdasarkan pada pemahaman bagaimana
suatu model pemberdayaan SDM di sekolah dirancang dan didesain serta
identifikasi cara-cara mencapainya secara efektif dan efisien. Root
definition diperoleh dengan cara memahami praktik pola pemberdayaan
SDM di sekolah pada umumnya. Model konseptual diperoleh dengan cara
mengkaji berbagai literatur tentang model pemberdayaan SDM di sekolah.
Hasil yang diperoleh dalam tahap ini adalah gambaran kondisi eksisting
model pemberdayaan SDM di sekolah dengan segala permasalahannya.

Evaluasi partisipan dilakukan dengan cara mengungkap root
definition dan model konseptual yang dipersepsikan selama ini dengan
realitas yang ada. Hasil yang diharapkan dalam segmen ini adalah
persepsi model konseptual para partisipan, konsistensi persepsi,
dan model konseptual dengan realitas aktivitas mereka sehari-hari.
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Selanjutnya membandingkan pandangan para partisipan, kemudian
membandingkan model konseptual partisipan dengan model konseptual
peneliti. Analisis pada tahap ini (1 s.d. 5) diharapkan dapat menjawab
pertanyaan bagaimana relasi stakeholders yang terlibat dalam model
pemberdayaan SDM di sekolah. Tahap 6, tahap ini adalah evaluasi
dan kesepakatan atau kompromi atas berbagai persepsi yang muncul
terhadap kajian literatur, sehingga menghasilkan suatu perubahan yang
diinginkan dan secara cultural layak. Analisis pada tahap ini diharapkan
dapat menjawab pertanyaan apakah model pemberdayaan SDM di
sekolah layak diterapkan secara efektif dan efisien. Tahap 7, tahap
ini adalah upaya perbaikan atas permasalahan dalam sistem. Langkah
ketujuh merupakan skenario implementasi model pemberdayaan SDM di
sekolah.
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BAGIAN 4
HASIL
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BAB IX
PROFIL LOKASI
PENELITIAN

TOPIK PEMBAHASAN

= Profil SMP Assa’adah Gresik

= Profil SMP Insan Terpadu Probolinggo
= Profil SMP An Nur Bululawang Malang
= Profil SMP Mambaul Hisan Kediri
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Penelitian ini dilaksanakan di empat SMP Berbasis Pondok Pesantren
di Jawa Timur. Penentuan lokasi penelitian dengan memperhatikan
keterwakilan pembagian wilayah Provinsi Jawa Timur, yakni wilayah
bagian utara, timur, selatan, dan barat. Sekolah yang menjadi tempat
penelitian ialah: (1) SMP Assa’adah Gresik, mewakili Jawa Timur bagian
utara; (2) SMP Insan Terpadu Probolinggo, mewakili Jawa Timur bagian
timur; (3) SMP An Nur Bululawang Malang, mewakili Jawa Timur bagian
selatan; dan (4) SMP Mambaul Hisan Kediri, mewakili Jawa Timur bagian
barat. Berikut ini dipaparkan profil dari keempat SMP Berbasis Pondok
Pesantren tersebut.

A. PROFIL SMP ASSA’ADAH GRESIK

SMP Assa’adah adalah salah satu lembaga pendidikan yang ada di
lingkungan Pondok Pesantren Qomaruddin, berdiri sejak tahun 1979,
bertekad untuk menjadikan insan manusia, dengan berusaha menggali
potensi kecerdasan intelektual (intelligence goutient / 1Q), kecerdasan
sosial emosional (emotional qoutient / EQ), dan kecerdasan spiritual
(spiritual goutient / SQ) pada diri siswa. SMP Assa’adah beralamat di
Jalan Raya Bungah Nomor 1 Bungah Gresik 61152, Telepon (031) 3948096,
laman http://smp.assaadah.sch.id/. SMP Assa’adah dari tahun ke tahun
terus berusaha melakukan peningkatan mutu pendidikan sesuai dengan
delapan standar nasional pendidikan (SNP) yang telah ditetapkan oleh
pemerintah, sampai pada akhirnya mendapatkan berbagai program
peningkatan mutu pendidikan dari pemerintah (SMP Assa’adah Gresik,
2017), antara lain:

1. SMP Berbasis Pesantren (SBP) Tahun 2008. Program yang dilakukan
berdasarkan kesepakatan bersama Direktorat Pembinaan Sekolah
Menengah Pertama Kementerian Pendidikan Nasional dan Direktorat
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kementerian Agama, yang
bertujuan untuk mengintegrasikan sistem pendidikan sekolah dan
pesantren dalam rangka meningkatkan mutu pendidikan;

2. Pilot Proyek Evaluasi Diri sekolah (EDS) Tahun 2008. EDS adalah proses
sekolah untuk mengevaluasi kemajuannya sendiri dan menentukan
aspek prioritas yang diperlukan untuk meningkatkan mutu sekolah;

3. Rintisan Sekolah Standar Nasional (SSN) Tahun 2009.

Visi SMP Assa’adah adalah beriman, bertaqwa, berakhlak, menguasai
iptek dan berprestasi serta berwawasan lingkungan hidup. Adapun
rumusan indikator visi SMP Assa’adah adalah: (1) unggul dalam imtaq
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dan akhlaqg; (2) unggul dalam ilmu pengetahuan dan teknologi (iptek);
(3) unggul dalam prestasi akademik dan nonakademik; (4) unggul dalam
kurikulum; (5) unggul dalam proses pembelajaran berbasis teknologi
informasi; (6) unggul dalam sarana dan prasarana; (7) unggul dalam
ketenagaan (pendidik dan tenaga kependidikan); (8) unggul dalam
pengelolaan berbasis manajemen berbasis sekolah; (9) unggul dalam
penilaian; (10) unggul dalam biaya penidikan yang terjangkau; dan (11)
unggul dalam budaya mutu (SMP Assa’adah Gresik, 2017).

Misi SMP Assa’adah adalah: (1) mewujudkan kesadaran terhadap
ajaran Islam ahlussunnah wal jama’ah; (2) mewujudkan peserta
didik yang menguasai iptek, mempunyai daya juang tinggi, kreatif,
inovatif, proaktif, dan mempunyai landasan imtag yang kuat; (3)
mewujudkan prestasi akademik dan nonakademik; (4) mewujudkan
standarisasi Kurikulum 2013; (5) mewujudkan proses pembelajaran
contextual teaching and learning (CTL); pembelajaran aktif, kreatif dan
menyenangkan (pakem); dan information technology and communication
(ITC); (6) mewujudkan fasilitas sekolah yang relevan dan mutakhir; (7)
mewujudkan pendidik dan tenaga kependidikan yang profesional dan
kompeten; (8) mewujudkan manajemen berbasis sekolah yang tangguh;
(9) mewujudkan pembiayaan yang terjangkau, wajar, dan adil; (10)
mewujudkan standar penilaian yang relavan; dan (11) mewujudkan
budaya mutu (SMP Assa’adah Gresik, 2017).

Target SMP Assa’adah adalah setelah para siswa dididik selama tiga
tahun diharapkan: (1) mampu menghasilkan lulusan yang berakhlaq
mulia, berprestasi, berkarakter dan memiliki kesadaran dalam
menerapkan ajaran Islam ahlussunnah wal jama’ah yang dilandasi
imtag dengan mengembangkan prinsip pengintegrasian kemampuan
intelektual (1Q, SQ, dan EQ) dan pengembangan konsep totalitas (social
skills, academic skills, dan vocational skills); (2) mampu secara aktif
melaksanakan ibadah yaumiah dengan benar dan tertib; (3) khatam Al
Quran dengan baik dan benar; (4) hafal juz 30 (juz ammah); (5) mampu
berbicara menggunakan Bahasa Inggris dan Bahasa Arab; (6) dapat
bersaing dan tidak kalah dengan para siswa dari sekolah favorit yang
lain dalam bidang ilmu pengetahuan; (7) berkepribadian, berpola hidup
sehat, serta peduli pada lingkungan; (8) mampu mewujudkan lingkungan
sekolah yang menerapkan 7K (keamanan, ketertiban, kebersihan,
keindahan, kekeluargaan, kerindangan, dan kesehatan), budaya mutu,
serta berkarakter; dan (9) lulusan SMP Assa’adah diterima di sekolah
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menengah atas (SMA), madrasah aliyah (MA), sekolah menengah kejuruan
(SMK) negeri maupun swasta yang favorit dan berkualitas.

SMP Assa’adah memiliki gedung posisi leter L berlantai 3, yang
digunakan untuk: (1) ruang belajar 12 kelas, berkipas angin; (2)
laboratorium Ilmu Pengetahuan Alam (IPA), Bahasa, dan Teknologi
Informasi dan Komunikasi (TIK); (3) ruang keterampilan; (4) ruang
perpustakaan; (5) musholla; (6) ruang Organisasi Siswa Intra Sekolah
(OSIS) dan Unit Kesehatan Sekolah (UKS); (7) kantin representatif; (8)
sarana olah raga; (9) ruang audio visual; (10) asrama pondok pesantren;
(11) klinik kesehatan; dan (12) audio visual (SMP Assa’adah Gresik, 2017).

B. PROFIL SMP INSAN TERPADU PROBOLINGGO

SMP Insan Terpadu Probolinggo didirikan pada tanggal 27 Mei 2010
oleh Yayasan Nahdlatul Ummabh Paiton. Yayasan Nahdlatul Ummah Paiton
merupakan yayasan yang bergerak di bidang sosial dan pendidikan Islam.
Sekolah ini terlahir dari ketulusan hati para pendiri, khususnya ketua
yayasan, untuk mengabdi dan berkhidmat kepada masyarakat melalui
pendidikan Islam terpadu, yaitu pendidikan yang dapat membimbing,
mendidik, dan mengajarkan peserta didiknya menjadi insan terpadu
atau manusia paripurna, baik intelektual maupun moral spiritualnya
(SMP Insan Terpadu Probolinggo, 2016a). Sebuah pendidikan yang dapat
menumbuhkan keseimbangan prestasi akademik dan nonakademik
peserta didik. Pendidikan yang mengajarkan peserta didiknya tidak
sebatas pada penguasaan pengetahuan kognitif dan keterampilan
motorik, tetapi lebih dari itu adalah pembentukan akhlak (karakter).

Untuk mewujudkan cita-cita tersebut, ketua beserta pengurus
Yayasan Nahdlatul Ummah Paiton berketetapan hati untuk membangun
dan menyelenggarakan pendidikan dalam bentuk sekolah berasrama
(boarding school), yaitu suatu model sekolah yang program pendidikannya
dirancang full time di lingkungan pondok pesantren. Sebuah model
pendidikan yang dapat mendidik, membimbing, mengarahkan, dan
mengajarkan peserta didik dalam setiap aspek kehidupan selama 24 jam
penuh (SMP Insan Terpadu Probolinggo, 2016a). Pemilihan pendidikan
dengan konsep pondok pesantren berasrama dimaksudkan untuk:

1. Memberikan kesempatan kepada peserta didik melakukan
internalisasi nilai melalui keteladanan para guru sebagai role model
pendidikan melalui integrasi pengetahuan dan karakter dalam
kehidupan keseharian peserta didik;
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2. Memberikan kesempatan dan ruang yang cukup terbuka bagi peserta
didik untuk berinteraksi dan berkomunikasi dengan para guru secara
intensif dalam lingkungan pembelajaran yang sama dan menyatu
selama penuh waktu;

3. Menumbuhkan kemandirian dan kepedulian sosial peserta didik
sesuai dengan karakter dan nilai-nilai ajaran Islam;

4. Menjadi alternatif pendidikan yang dapat mengembangkan prestasi
akademik dan nonakademik peserta didik secara seimbang. Artinya
menjadi sekolah yang dapat menumbuhkan prestasi intelektual dan
moral spiritual peserta didik secara bersamaan.

Melalui sekolah pondok pesantren, peserta didik baik pada saat di
sekolah maupun di pondok, senantiasa dalam bimbingan dan pembinaan
guru. Kesesuaian sistem pondoknya, terletak pada semua aktivitas
peserta didik yang dirancang, diprogramkan, diarahkan, dan dijadwalkan
dengan jelas, serta berada dalam peraturan lembaga yang sarat dengan
muatan nilai-nilai moral. Melalui model pondok pesantren, peserta didik
mendapatkan role model internalisasi nilai-nilai moral dalam praktik
kehidupan sehari-hari. Cita-cita pengelola sekolah tersebut dituangkan
dalam visi SMP Insan Terpadu Probolinggo, yaitu mewujudkan generasi
yang berakhlak mulia, cerdas, kreatif, inovatif, mandiri, dan bangga
sebagai khalifatullah fil ardli. Sedangkan misi SMP Insan Terpadu
Probolinggo adalah menyelenggarakan pendidikan yang memadukan
kecerdasan spiritual, intelektual, emosional, dan sosial sehingga dapat
membentuk pribadi yang kaffah (SMP Insan Terpadu Probolinggo, 2016b).
Tujuan SMP Insan Terpadu Probolinggo adalah:

1. Mendidik peserta didik menjadi manusia yang memiliki agidah yang
benar, berakhlag mulia, serta mampu beribadah dengan baik dan
benar;

2. Menciptakan wadah pendidikan yang mampu membentuk generasi
unggul bidang ilmu pengetahuan dan teknologi;

3. Menciptakan lingkungan pendidikan yang ramah sehingga dapat
membentuk generasi mandiri yang berjiwa sosial;

4. Mengembangkan berbagai kegiatan dalam proses belajar di kelas
berbasis pendidikan budaya dan karakter bangsa dan kewirausahaan;

5. Terwujudnya budaya sekolah yang kondusif untuk mencapai
tujuan pendidikan, antara lain gemar membaca, kerjasama, saling
menghargai, displin, jujur, kerja keras, kreatif, dan inovatif;
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6. Terwujudnyasuasanapembelajaranyang menantang, menyenangkan,
komunikatif, tanpa takut salah, dan demokratis;

7. Mewadahiserta memfasilitasiindividu maupun masyarakat pemerhati
atau pakar pendidikan yang peduli tehadap peningkatan kualitas
pendidikan secara profesional yang selaras dengan kebutuhan
pengembangan pendidikan;

8. Menciptakan SMP Insan Terpadu sebagai sekolah yang sehat dan
unggul;

9. Mengembangkan inovasi pendidikan;

10. Meningkatkan mutu pelayanan di bidang pendidikan.

C. PROFIL SMP AN NUR BULULAWANG MALANG

SMP An Nur Bululawang Malang didirikan pada 17 Juli 1992 oleh
KH. M. Badruddin Anwar Nur. SMP An Nur Bululawang Malang terletak
di Jalan Raya Bululawang Kabupaten Malang Jawa Timur. Berada di
bawah naungan Pondok Pesantren An Nur Il. Berdiri di atas tanah seluas
10 hektar. Memiliki 35 ruang belajar formal dan 10 ruang kelas alam.
Letaknya berdampingan dengan SMA An Nur Bululawang. SMP An Nur
Bululawang Malang dikelilingi oleh sungai kecil, taman, dan lapangan
untuk pelajaran ekstrakulikuler. SMP An Nur Bululawang Malang memiliki
empat kepala urusan, yaitu: (1) Kepala Urusan Hubungan Masyarakat
(Humas); (2) Kepala Urusan Kurikulum; (3) Kepala Urusan Kesiswaan; dan
(4) Kepala Urusan Sarana dan Prasarana. Masing-masing kepala urusan
memiliki program kegiatan untuk menunjang berlangsungnya proses
belajar mengajar. Program kegiatan SMP An Nur Bululawang Malang
dilaksanakan berdasarkan visi dan misi sekolah.

SMP An Nur Bululawang Malang memberikan alternatif pendidikan
iptek dan imtaq yang ditunjang dengan pendidikan berbasis pesantren.
Konsep pendidikan yang diberikan adalah 24 hours education, artinya
dalam 24 jam akan di berikan pendidikan ilmu pengetahuan agama
dan pengetahuan umum, baik secara teori maupun praktik yang dapat
dengan langsung diterapkan pada saat itu juga. Jam pelajaran diatur
berbeda dengan sekolah formal pada umumnya. Santri putra dan santri
putri SMP An Nur Bululawang Malang sekolah pada jam yang berbeda.
Santri putra masuk sekolah pukul 06.30 s.d. 11.30 WIS (waktu istiwa’),
sedangkan kelas putri masuk sekolah pada jam 12.00 s.d. 16.30 WIS.
Hal tersebut sudah menjadi ketetapan pondok pesantren untuk menjaga
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siswa agar tidak berhubungan dengan lawan jenis (yang bukan mahrom-
nya). SMP An Nur Bululawang Malang didirikan dengan tujuan menunjang
dan melengkapi pembelajaran diniyah yang ada di asrama pondok.
Memberi pengajaran kepada santri bahwa ilmu dunia dan akhirat sama-
sama penting dan harus dipelajari. Untuk itu tenaga pengajar SMP An Nur
Bululawang Malang memiliki kriteria yang juga menunjang proses belajar
mengajar dengan guru-guru yang profesional. Secara konstitusional
berlatar belakang minimal S1 dan alumni pondok pesantren.

Visi SMP An Nur Bululawang Malang adalah menciptakan sekolah yang
berkualitas untuk menciptakan siswa siswi yang sholihin dan sholihat
serta unggul di bidang pengetahuan dan teknologi. Indikatornya adalah:
(1) terwujudnya pengembangan kurikulum yang dinamis dan inovatif; (2)
terwujudnya proses pembelajaran aktif dan dinamis; (3) terwujudnya
pengembangan mata pelajaran pendidikan agama untuk membekali
siswa-siswi mendalami ilmu agama untuk mencapai sholihin sholihat;
(4) terwujudnya kedisiplinan, ketertiban dan penegakan peraturan
sekolah; (5) terwujudnya peningkatan prestasi belajar siswa dan lulusan
yang berkualitas, kompetitif, dan berakhlaqul karimah; (6) terwujudnya
optimalisasidalam pelayananadministrasisekolah; (7) terwujudnyasarana
dan prasarana serta media pendidikan yang memadai; (8) terwujudnya
optimalisasi tenaga kependidikan yang berkompeten, berdedikasi tinggi,
terampil, dan profesional; (9) terwujudnya manajemen pendidikan yang
amanah, optimalisasi partisipasi stakeholders; dan (10) terwujudnya
pengelolaan sumber dana dan biaya pendidikan yang transparan dan
terjangkau.

Misi SMP An Nur Bululawang Malang adalah: (1) mewujudkan Kurikulum
2013 yang lengkap, relevan dengan kebutuhan, dan berwawasan nasional;
(2) mewujudkan pembelajaran aktif, kreatif, efektif, menyenangkan,
dan inovatif sehingga siswa dapat mengembangkan diri secara optimal
sesuai dengan potensi yang dimiliki; (3) mewujudkan pengembangan
mata pelajaran pendidikan agama untuk membekali siswa-siswi
mendalami ilmu agama; (4) mewujudkan kedisiplinan, ketertiban dan
penegakan peraturan di lingkungan sekolah; (5) menciptakan lingkungan
sekolah yang aman, tertib, rapi, bersih, dan nyaman; (6) mewujudkan
peningkatan prestasi belajar siswa; (7) menumbuhkan semangat belajar
siswa di lingkungan sekolah; (8) mewujudkan peningkatan prestasi
kelulusan yang kompetitif, berkualitas dan berbudi pekerti luhur; (9)
menumbuhkan budaya yang islami; (10) mengembangkan potensi siswa
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dalam menggunakan ilmu pengetahuan dan teknologi (iptek); (11)
mewujudkan penilaian autentik pada kompetensi kongnitif, psikomotor
dan afektif; (12) mewujudkan pelayanan administrasi sekolah yang
mudah dan cepat; (13) mewujudkan sarana prasarana sekolah yang
interaktif, relevan dan berbasis teknologi informasi; (14) mewujudkan
operasionalisasi media pendidikan yang mudah dan efektif; (15)
mewujudkan tenaga guru yang berkompeten, berdedikasi tinggi, terampil
dan profesional; (16) mengembangkan kompetensi tenaga pendidik dan
kependidikan; (17) menyelenggarakan manajemen berbasis sekolah
yang kredibel; (18) mewujudkan pengelolaan pembiayaan pendidikan
yang transparan, jujur dan terjangkau; dan (19) mengoptimalkan peran
masyarakat dan membentuk jejaring dengan stakeholders.

D. PROFIL SMP MAMBAUL HISAN KEDIRI

SMP Mambaul Hisan Kediri adalah sekolah berbasis pesantren di
bawah naungan Yayasan Pondok Pesantren Mambaul Hisan. SMP Mambaul
Hisan Kediri membangun sebuah konsep pendidikan yang dinamakan
“pendidikan sedini mungkin”, dengan memberikan pendidikan umum dan
agama secara bersama-sama dan pembiasaan perilaku akhlak. Visi SMP
Mambaul Hisan Kediri adalah mencetak generasi qurani yang berprestasi,
memiliki iman dan taqwa, berwaasan global, terampil dan mandiri serta
berbudaya. Berdasarkan visi tersebut, sekolah mengembangkan motto
sebagai spirit para warga sekolah, yaitu “saya belajar ngaji maka saya
bisa” (SMP Mambaul Hisan Kediri, 2017).

SMP Mambaul Hisan Kediri khususnya dan Pondok Pesantren Mambaul
Hisan umumnya, didirikan berdasarkan kegelisahan para pengasuh
pondok pesantren akan kurangnya pemahaman generasi muda terhadap
pendidikan agama. Hasil penelitian pimpinan Pondok Pesantren
Mambaul Hisan terhadap kamampuan membaca Al Quran dan ketertiban
sholat lima waktu siswa sekolah menengah pertama (SMP) dan sekolah
menengah atas (SMA) di Kabupaten Kediri, menyimpulkan bahwa hanya
sedikit sekali jumlah siswa yang dapat membaca Al Quran dengan
baik dan lancar, yaitu sebesar 2%, sedangkan 98% siswa belum mampu
membaca Al Quran dengan baik dan lancar (Pondok Pesantren Mambaul
Hisan, 2015). Selain itu 40% dari siswa yang menjalankan sholat lima
waktu, sedangkan sisanya 60% belum menjalankannya (Pondok Pesantren
Mambaul Hisan, 2015).
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Berdasarkan tujuan penelitian yaitu mengembangkan model
pemberdayaan sumber daya manusia sekolah menengah pertama
berbasis pesantren dengan pendekatan soft system methodology, maka
tujuan penelitian ini pada Tahun | adalah menyelidiki problematika
pemberdayaan SDM yang dihadapi oleh sekolah. Data kuantitatif
didapatkan dari hasil instrumen angket pemberdayaan kepala sekolah,
guru, dan TAS. Indikator pemberdayaan kepala sekolah diukur dengan tiga
faktor, yaitu: (1) workplace empowering; (2) psychological empowering;
dan (3) organizational commitment (Peachey, 2002). Instrumen
pemberdayaan kepala sekolah seperti pada Lampiran 1. Indikator
pemberdayaan guru diukur dengan empat faktor, yaitu: (1) emerging
teacher; (2) professional teacher; (3) lead teacher; dan (4) innovating
teacher (Teacher Policy Team, 2013). Instrumen pemberdayaan guru
seperti pada Lampiran 2. Indikator pemberdayaan TAS diukur dengan
dua faktor, yaitu: (1) driving forces; dan (2) resisting forces (Bowers,
2011). Instrumen pemberdayaan TAS seperti pada Lampiran 3.

A. DESKRIPSI DATA

Berikut ini diuraikan deskripsi data dari empat lokasi penelitian,
yaitu: (1) SMP Assa’adah Gresik; (2) SMP Insan Terpadu Probolinggo;
(3) SMP An Nur Bululawang Malang; dan (4) SMP Mambaul Hisan Kediri.
Tujuan dari deskripsi data adalah untuk mengetahui tingkat komponen
pemberdayaan SDM di setiap sekolah yang dikelompokkan dalam dua
kategori yaitu tinggi dan rendah, berdasarkan persentase kategori tinggi
dari hasil analisis deskripsi kategori setiap item (tinggi jika > 50%; rendah
jika < 50%).

1. Deskripsi Data SMP Assa’adah Gresik

Berikut ini diuraikan deskripsi data tentang pemberdayaan kepala
sekolah, pemberdayaan guru, dan pemberdayaan TAS SMP Assa’adah
Gresik.

a. Pemberdayaan Kepala Sekolah

Indikator pemberdayaan kepala sekolah diukur berdasarkan 61
item pernyataan. Hasil analisis data terhadap skor item tersebut
menunjukkan nilai: mean 4,44; median 4; modus 5; dan deviasi standar
0,592 (Lampiran 4). Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item
dapat diketahui bahwa dari 61 item terdapat 30 item (49%) termasuk
dalam kategori tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-
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rata nilai semua item (Lampiran 4). Item yang termasuk dalam kategori
tinggi yaitu item nomor: 1, 5, 10, 11, 14, 15, 19, 23, 27, 30, 32, 41,
42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 58, 60, dan
61. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan
kepala sekolah yang terdapat dalam nomor-nomor item tersebut harus
dipertahankan.

Sedangkan sisanya 31 item (51%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 4). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 12, 13, 16, 17, 18, 20, 21, 22, 24, 25, 26,
28, 29, 31, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 57, dan 59. Hal ini berarti
bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan kepala sekolah
yang terdapat dalam nomor-nomor item tersebut harus ditingkatkan.
Berdasarkan persentase dari hasil analisis deskripsi kategori setiap item
dapat diketahui bahwa tingkat pemberdayaan Kepala SMP Assa’adah
Gresik termasuk dalam kategori rendah (49%).

b. Pemberdayaan Guru

Indikator pemberdayaan guru diukur berdasarkan 18 item pernyataan.
Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan nilai: mean
76,8; median 78,5; modus 82; dan deviasi standar 5,94 (Lampiran 4).
Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 18 item terdapat 11 item (61%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 4). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 1, 2, 3, 4, 6, 7, 10, 12, 13, 17, dan 18. Hal ini berarti bahwa
pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan guru yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 7 item (39%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 4). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 5, 8, 9, 11, 14, 15, dan 16. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan
jabaran indikator pemberdayaan guru yang terdapat dalam nomor-nomor
item tersebut harus ditingkatkan. Berdasarkan persentase dari hasil
analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui bahwa tingkat
pemberdayaan guru SMP Assa’adah Gresik termasuk dalam kategori
tinggi (61%).
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a. Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah

Indikator pemberdayaan TAS diukur berdasarkan 23 item pernyataan.
Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan nilai:
mean 91; median 91; modus 92; dan deviasi standar 4,243 (Lampiran
4). Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 23 item terdapat 13 item (57%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 4). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 1, 2, 3, 4, 7, 8, 11, 12, 13, 15, 20, 21, dan 23. Hal ini berarti
bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan TAS yang terdapat
dalam nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 10 item (43%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 4). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 5, 6, 9, 10, 14, 16, 17, 18, 19, dan 22. Hal ini berarti bahwa
pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan TAS yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus ditingkatkan. Berdasarkan persentase
dari hasil analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui bahwa
tingkat pemberdayaan TAS SMP Assa’adah Gresik termasuk dalam
kategori tinggi (57%).

2. Deskripsi Data SMP Insan Terpadu Probolinggo

Berikut ini diuraikan deskripsi data tentang pemberdayaan kepala
sekolah, pemberdayaan guru, dan pemberdayaan TAS SMP Insan Terpadu
Probolinggo.

a. Pemberdayaan Kepala Sekolah

Indikator pemberdayaan kepala sekolah diukur berdasarkan 61 item
pernyataan. Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan
nilai: mean 4,28; median 4; modus 4; dan deviasi standar 0,686 (Lampiran
5). Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 61 item terdapat 25 item (41%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 5). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 2, 5, 9, 15, 16, 18, 22, 23, 24, 25, 32, 33, 34, 42, 43, 46, 47,
48, 49, 50, 52, 53, 55, 56, dan 59. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan
jabaran indikator pemberdayaan kepala sekolah yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 36 item (59%) termasuk dalam kategori rendah,

92 Model Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Sekolah Berbasis Pesantren Dengan Pendekatan Soft System Methodology



karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 5). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 1, 3, 4, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 17, 19, 20, 21, 26, 27, 28,
29, 30, 31, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 44, 45, 51, 54, 57, 58, 60, dan
61. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan
kepala sekolah yang terdapat dalam nomor-nomor item tersebut harus
ditingkatkan. Berdasarkan persentase dari hasil analisis deskripsi kategori
setiap item dapat diketahui bahwa tingkat pemberdayaan Kepala SMP
Insan Terpadu Probolinggo termasuk dalam kategori rendah (41%).

b. Pemberdayaan Guru

Indikator pemberdayaan guru diukur berdasarkan 18 item pernyataan.
Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan nilai: mean
79,3; median 79,5; modus 76; dan deviasi standar 4,596 (Lampiran 5).
Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 18 item terdapat 12 item (67%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 5). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 2, 3, 4, 6,7, 10, 11, 12, 13, 15, 17, dan 18. Hal ini berarti bahwa
pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan guru yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 6 item (33%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 5). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 1, 5, 8, 9, 14, dan 16. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan jabaran
indikator pemberdayaan guru yang terdapat dalam nomor-nomor
item tersebut harus ditingkatkan. Berdasarkan persentase dari hasil
analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui bahwa tingkat
pemberdayaan guru SMP Insan Terpadu Probolinggo termasuk dalam
kategori tinggi (67%).

c. Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah

Indikator pemberdayaan TAS diukur berdasarkan 23 item pernyataan.
Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan nilai: mean
98,2; median 95; modus 95; dan deviasi standar 5,541 (Lampiran 5).
Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 23 item terdapat 15 item (68%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
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item (Lampiran 5). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 1, 2, 3, 4, 5, 8, 12, 13, 15, 16, 17, 18, 20, 21, dan 23. Hal ini
berarti bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan TAS yang
terdapat dalam nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 8 item (35%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 5). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 6, 7, 9, 10, 11, 14, 19, dan 22. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan
jabaran indikator pemberdayaan TAS yang terdapat dalam nomor-nomor
item tersebut harus ditingkatkan. Berdasarkan persentase dari hasil
analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui bahwa tingkat
pemberdayaan TAS SMP Insan Terpadu Probolinggo termasuk dalam
kategori tinggi (68%).

3. Deskripsi Data SMP An Nur Bululawang Malang

Berikut ini diuraikan deskripsi data tentang pemberdayaan kepala
sekolah, pemberdayaan guru, dan pemberdayaan TAS SMP An Nur
Bululawang Malang.

a. Pemberdayaan Kepala Sekolah

Indikator pemberdayaan kepala sekolah diukur berdasarkan 61
item pernyataan. Hasil analisis data terhadap skor item tersebut
menunjukkan nilai: mean 4,33; median 5; modus 5; dan deviasi standar
0,851 (Lampiran 7). Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item
dapat diketahui bahwa dari 61 item terdapat 32 item (52%) termasuk
dalam kategori tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-
rata nilai semua item (Lampiran 7). Item yang termasuk dalam kategori
tinggi yaitu item nomor: 2, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 18, 20, 24, 25,
26, 27, 30, 32, 36, 42, 43, 44, 45, 47, 52, 53, 55, 56, 58, 59, 60, dan
61. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan
kepala sekolah yang terdapat dalam nomor-nomor item tersebut harus
dipertahankan.

Sedangkan sisanya 29 item (48%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua
item (Lampiran 7). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu
item nomor: 1, 3, 4, 8, 12, 16, 17, 19, 21, 22, 23, 28, 29, 31, 33, 34,
35, 37, 38, 39, 40, 41, 46, 48, 49, 50, 51, 54, dan 57. Hal ini berarti
bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan kepala sekolah
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yang terdapat dalam nomor-nomor item tersebut harus ditingkatkan.
Berdasarkan persentase dari hasil analisis deskripsi kategori setiap
item dapat diketahui bahwa tingkat pemberdayaan Kepala SMP An Nur
Bululawang Malang termasuk dalam kategori tinggi (52%).

b. Pemberdayaan Guru

Indikator pemberdayaan guru diukur berdasarkan 18 item pernyataan.
Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan nilai: mean
73,5; median 73,5; modus 75; dan deviasi standar 5,603 (Lampiran 7).
Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 18 item terdapat 8 item (44%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 7). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 1, 2, 4, 6, 7, 12, 15, dan 18. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan
jabaran indikator pemberdayaan guru yang terdapat dalam nomor-
nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 10 item (56%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 7). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 3, 5, 8, 9, 10, 11, 13, 14, 16, dan 17. Hal ini berarti bahwa
pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan guru yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus ditingkatkan. Berdasarkan persentase
dari hasil analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui bahwa
tingkat pemberdayaan guru SMP An Nur Bululawang Malang termasuk
dalam kategori rendah (44%). Kepala sekolah perlu melakukan analisis
yang tepat untuk meningkatkan derajat pemberdayaan guru agar dapat
terus dioptimalkan kinerja guru di sekolah.

c. Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah

Indikator pemberdayaan TAS diukur berdasarkan 23 item pernyataan.
Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan nilai:
mean 86; median 87; modus 87; dan deviasi standar 7,616 (Lampiran
7). Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 23 item terdapat 11 item (48%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 7). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 1, 2, 3, 4, 5, 15, 16, 17, 18, 20, dan 21. Hal ini berarti bahwa
pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan TAS yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.
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Sedangkan sisanya 12 item (52%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 7). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 19, 22, dan 23. Hal ini berarti bahwa
pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan TAS yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus ditingkatkan. Berdasarkan persentase
dari hasil analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui bahwa
tingkat pemberdayaan TAS SMP An Nur Bululawang Malang termasuk
dalam kategori rendah (48%).

4. Deskripsi Data SMP Mambaul Hisan Kediri

Berikut ini diuraikan deskripsi data tentang pemberdayaan kepala
sekolah, pemberdayaan guru, dan pemberdayaan TAS SMP Mambaul
Hisan Kediri.

a. Pemberdayaan Kepala Sekolah

Indikator pemberdayaan kepala sekolah diukur berdasarkan 61 item
pernyataan. Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan
nilai: mean 4,15; median 4; modus 5; dan deviasi standar 0,785 (Lampiran
8). Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 61 item terdapat 25 item (41%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 8). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 3, 4, 23, 32, 33, 34, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51,
52, 53, 54, 55, 56, 58, 60, dan 61. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan
jabaran indikator pemberdayaan kepala sekolah yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 36 item (59%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 8). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 1, 2, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20,
21, 22, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 57, dan
59. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan
kepala sekolah yang terdapat dalam nomor-nomor item tersebut harus
ditingkatkan. Berdasarkan persentase dari hasil analisis deskripsi kategori
setiap item dapat diketahui bahwa tingkat pemberdayaan Kepala SMP
Mambaul Hisan Kediri termasuk dalam kategori rendah (41%).
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b. Pemberdayaan Guru

Indikator pemberdayaan guru diukur berdasarkan 18 item pernyataan.
Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan nilai: mean
79,4; median 78; modus 76; dan deviasi standar 4,061 (Lampiran 8).
Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 18 item terdapat 11 item (61%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 8). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 1, 2, 3, 4, 6, 7, 10, 12, 15, 17, dan 18. Hal ini berarti bahwa
pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan guru yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 7 item (39%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua item
(Lampiran 8). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu item
nomor: 5, 8, 9, 11, 13, 14, dan 16. Hal ini berarti bahwa pelaksanaan
jabaran indikator pemberdayaan guru yang terdapat dalam nomor-nomor
item tersebut harus ditingkatkan. Berdasarkan persentase dari hasil
analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui bahwa tingkat
pemberdayaan guru SMP Mambaul Hisan Kediri termasuk dalam kategori
tinggi (61%). Kepala sekolah dalam ini diharapkan dapat mempertahankan
indikator yang telah mencapai skor tinggi dan meningkatkan indikator
yang masih termasuk dalam kategori rendah.

c. Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah

Indikator pemberdayaan TAS diukur berdasarkan 23 item pernyataan.
Hasil analisis data terhadap skor item tersebut menunjukkan nilai:
mean 78; median 78; modus 68; dan deviasi standar 14,142 (Lampiran
8). Berdasarkan analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui
bahwa dari 23 item terdapat 14 item (61%) termasuk dalam kategori
tinggi, karena rata-rata nilai setiap item tersebut > rata-rata nilai semua
item (Lampiran 8). Item yang termasuk dalam kategori tinggi yaitu item
nomor: 1, 3, 4, , 7, 8, 12, 13, 14, 15, 19, 20, 21, 22, dan 23. Hal ini
berarti bahwa pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan TAS yang
terdapat dalam nomor-nomor item tersebut harus dipertahankan.

Sedangkan sisanya 9 item (39%) termasuk dalam kategori rendah,
karena rata-rata nilai setiap item tersebut < rata-rata nilai semua
item (Lampiran 8). Item yang termasuk dalam kategori rendah yaitu
item nomor: 2, 5, 6, 9, 10, 11, 16, 17, dan 18. Hal ini berarti bahwa

10. Problematika Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Bidang Pendidikan 97



pelaksanaan jabaran indikator pemberdayaan TAS yang terdapat dalam
nomor-nomor item tersebut harus ditingkatkan. Berdasarkan persentase
dari hasil analisis deskripsi kategori setiap item dapat diketahui bahwa
tingkat pemberdayaan TAS SMP Mambaul Hisan Kediri termasuk dalam
kategori tinggi (61%).

B. PROBLEMATIKA PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA

Berdasarkan hasil analisis deskripsi kategori setiap item, diketahui
ada beberapa nomor item yang termasuk dalam kategori rendah. Hasil
tersebut mengindikasikan bahwa item pada nomor-nomor tersebut
merupakan masalah-masalah dalam pemberdayaan SDM di sekolah. Hal
ini didukung dengan hasil wawancara yang dilakukan kepada kepala
sekolah, guru, dan TAS. Berdasarkan hasil analisis deskriptif kuantitatif
dari angket dan data kualitatif didapatkan dari hasil wawancara
kepada informan kepala sekolah, guru, dan TAS; berikut ini akan
dipaparkan problematika pemberdayaan SDM, yang mencakup: (1)
permasalahan dalam memberdayakan SDM; (2) peta permasalahan dalam
memberdayakan SDM; (3) bentuk-bentuk kegiatan untuk meningkatkan
kompetensi SDM; (4) optimalisasi peran dan perilaku SDM; dan (5)
optimalisasi kekuatan SDM di sekolah.

1. Permasalahan dalam Memberdayakan Sumber Daya Manusia

Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan di sekolah merupakan
aktor kunci dalam memberdayakan segenap sumber daya yang ada di
sekolah. Kepala sekolah dalam melaksanakan tugasnya sebagai pemimpin
pendidikan yang memiliki tugas untuk mengelola SDM di sekolah,
memiliki permasalahan tersendiri dalam memberdayakan SDM sekolah.
Permasalahan yang dialami oleh kepala sekolah adalah: (1) adanya tugas
menjadi pengurus pesantren, selain mengelola sekolah itu sendiri; (2)
hambatan komunikasi dan koordinasi dengan Pondok Pesantren; (3)
hambatan komunikasi dengan para guru dan TAS; dan (4) pendelegasian
tugas.

Kepala sekolah ditunjuk secara langsung oleh pihak Pondok
Pesantren. Kepala sekolah memiliki peran ganda dalam lingkungan
pendidikan pesantren, yakni sebagai kepala sekolah dan sebagai pengajar
di pesantren. Berikut ini adalah cuplikan transkrip wawancara peneliti
(P) dengan Kepala SMP Mambaul Hisan Kediri, Bapak Zainul Muttagin (KS)
dan Kepala SMP Insan Terpadu Probolinggo, Bapak Faisal Mas’udi (KS).
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P : Masalah-masalah apa yang dihadapi sekolah dalam memberdayakan kepala
sekolah?

KS : Kesibukan kepala sekolah mengurus pesantren merupakan sebuah keniscayaan.
Pesantren memiliki otoritas untuk mengatur dan memerintah ustadz. Saya hanya
menjalankan amanah pesantren. Saya harus bisa membagi waktu antara urusan
pesantren dan urusan sekolah. Tak jarang kegiatan pesantren bersamaan dengan
kegiatan sekolah. Hal ini mengingat pesantren kami masih relatif kecil. Dengan
orang yang masih sedikit, saya harus terlibat dalam urusan pesantren (W.KS.
MH.1-17; Lampiran 11).

KS : Kelemahan dalam pengetahuan khususnya dari sisi administrasi dan kedinasan.
Keterbatasan komuniasi karena faktor struktural (W.KS.IT.1-17; Lampiran 9).

Hambatan komunikasi antara kepala sekolah dan pihak pesantren juga
dapat terjadi. Komunikasi ini terkait dengan pelaksanaan suatu kegiatan
yang dilaksanakan di sekolah. Setiap kegiatan yang akan dilaksanakan
oleh sekolah harus sepengetahuan pesantren. Pengembangan sekolah
harus mengacu pada visi pesantren. Kepala sekolah dapat mendelegasikan
tugasnya kepada Wakil Kepala Sekolah (Wakasek). Pendelegasian tugas
ini merupakan wujud nyata upaya sekolah memberdayakan wakasek.
Kepala sekolah yang baik adalah yang dapat membagi habis tugas kepada
wakilnya. Berikut ini adalah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P)
dengan Kepala SMP An Nur Bululawang Malang, Bapak Nur Kholis (KS);
Staf SMP An Nur Bululawang Malang, Bapak Abdul Halim (S2); dan Kepala
SMP Assa’adah Gresik, Bapak Ach. Nawadlir (KS).

P : Masalah-masalah apa yang dihadapi sekolah dalam memberdayakan kepala
sekolah?

KS : Kepala sekolah ditunjuk langsung oleh yayasan, sehingga dalam hal ini perlu
koordinasi dengan yayasan terkait dengan upaya mengembangkan sekolah.
Menyamakan visi pesantren dan sekolah menjadi sebuah keharusan. Sehingga
kami harus terus melakukan konsultasi terkait dengan kebijakan sekolah. Semua
itu memerlukan waktu (W.KS.AN.1-17; Lampiran 10).

S2 : Kepala sekolah kurang memberi beban tugas kepada wakil (W.S2.AN.1-17;
Lampiran 10).

KS : Komunikasi antara pesantren dengan sekolah menjadi masalah tersendiri
saya kira. Komunikasi di sini juga terkait dengan guru. Kepala sekolah menjadi
penghubung pesantren dengan para semua warga sekolah, baik guru, staf
dan siswa juga. Masalahnya terletak pada harapan pesantren belum dapat
sepenuhnya dilaksanakan oleh sekolah (W.KS.AG.1-17; Lampiran 8).

Peran wakasek sangat strategis untuk membantu tugas kepala
sekolah. Kepala sekolah dan Wakasek merupakan satu kesatuan dalam
organisasi sekolah. Jalinan komunikasi kepala sekolah dengan guru dan
TAS akan mendukung kelancaran sekolah dalam menyelenggarakan
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organisasi sekolah. Kepala sekolah sebagai manager pendidikan, guru
sebagai pendidik, dan TAS sebagai unsur sekolah dalam memberikan
layanan administrasi harus bersinergi dalam penyelenggaraan sekolah.
Berikut ini adalah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan
Kepala SMP Mambaul Hisan Kediri, Bapak Zainul Muttaqin (KS) dan Kepala
SMP Assa’adah Gresik, Bapak Ach. Nawadlir (KS).

P : Masalah-masalah apa yang dihadapi sekolah dalam memberdayakan guru?

KS : Kesibukan guru mengajar di lain. Guru-guru kami mayoritas berasal dari guru yang
sudah pegawai negeri sipil (PNS) di SMP Ngadiluwih. Sehingga kami menganggap
beliau-beliau sudah baik dalam hal pengalaman mengajar. Karena hal tersebutlah
komunikasi saya dengan para guru kurang berjalan baik, sebab guru sudah merasa
berpengalaman, namun terkadang belum sesuai dengan yang dikehendaki oleh
pesantren. Sekolah kami masih berupaya untuk mengangkat guru tetap yayasan
(W.KS.MH.1-17; Lampiran 11).

KS : Masih ada guru yang mengajar di sekolah lain. Kurangnya rasa memiliki dan
tanggung jawab. Mengajarnya monoton. Kurangnya rasa memiliki dan tanggung
jawab. Mengajarnya monoton. Masih ada SDM yang kurang disiplin. Adanya
orang tua siswa yang kurang mendukung. Adanya guru yang ijazahnnya tidak
sesuai (W.KS.AG.1-17; Lampiran 8).

Guru sebagai aktor pendidik yang sering bersinggungan dengan
para siswa. Permasalahan sekolah dalam pemberdayaan guru adalah:
(1) rasio jumlah guru-siswa belum proporsional, yang berdampak pada
beban kerja; (2) beberapa guru mengajar di lembaga pendidikan lain,
sehingga energi dan waktu belum optimal untuk fokus pada sekolah; (3)
kurangnya kesepahaman cara mendidik siswa sesuai visi dan misi sekolah
dan pesantren; dan (4) kurang optimalnya supervisi pengajaran. Ujung
tombak mutu siswa ditentukan oleh mutu proses pembelajaran yang
dirancang dan dilaksanakan oleh guru. Sehingga guru harus memiliki
kinerja yang baik dengan didukung oleh beban kerja yang proporsional.

Rasio jumlah guru dan siswa menjadi permasalahan tersendiri yang
dihadapi oleh sekolah. Beban mengajar guru yang berlebihan akan
mempengaruhi keefektifan proses pembelajarannya, sehingga hal ini
berdampak pada ringkat hasil belajar yang dicapai oleh siswa. Pihak
pesantren dan sekolah harus memiliki persamaan persepsi terhadap
proses pembelajaran yang dilakukan oleh guru dan cara mendidik siswa.
Hal tersebut menjadi permasalahan tersendiri dalam penyelenggaraan
pendidikan di sekolah. Pelaksanaan supervisi pengajaran yang deprogram
sekolah juga dirasa kurang optimal oleh guru. Berikut ini adalah cuplikan
transkrip wawancara peneliti (P) dengan Kepala SMP An Nur Bululawang
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Malang, Bapak Nur Kholis (KS); Guru SMP An Nur Bululawang Malang,
Bapak Indra Arfiansyah (G3); dan Kepala SMP Insan Terpadu Probolinggo,
Bapak Faisal Mas’udi (KS).

P : Masalah-masalah apa yang dihadapi sekolah dalam memberdayakan guru?

KS : Standarjumlah guru dengan siswa belum tercapai. Rasio ini yang membuat beban
kerja guru benar-benar harus optimal. Beban mengajar guru-guru kami sangat
banyak, sehingga rata-rata semua guru-guru masuk mengajar dalam semua shift.
Pembelajaran kami ada dua shift, pagi-sore. Kalau ada guru yang mau masuk pagi
saja atau sebaliknya, kami pasti akan menanyakan: Lha yang ngajar sore sopo?
(W.KS.AN.1-17; Lampiran 10).

G3 : Kurangnya kesepahaman cara mendidik anak sesuai visi dan misi sekolah dan
pesantren saya rasa. Kami memang mengajar harus sesuai dengan arahan
pesantren, namun terkadang kami menafsirkan sendiri maksud dari tujuan
pesantren itu seperti apa. Perlu lokakarya sepertinya untuk itu. Supervisi yang
dilakukan sekolah juga kurang sepertinya. Selain itu kurangnya keterbukaan
informasi pelatihan dan seminar yang diadakan lembaga-lembaga tertentu. Kami
terkadang ketinggalan informasi (W.G3.AN.1-17; Lampiran 10).

KS : Kurang pahamnya terhadap satu pekerjaan. Keterbatasan waktu yang dimiliki
untuk sekolah ini. Inkonsistensi dalam mengemban tugas. Selain itu ada guru
yang mengajar di sekolah lain (W.KS.IT.1-17; Lampiran 9).

Permasalahan beberapa guru mengajar di lembaga pendidikan lain,
terjadi di SMP Mambaul Hisan Kediri. Permasalahan tersebut berdampak
pada kurang optimalnya energi dan waktu guru untuk fokus bekerja di
sekolah (hasil wawancara: W.KS.MH.1-17; Lampiran 11). Permasalahan
pemberdayaan guru secara langsung akan mempengaruhi kinerjanya
dalam mengajar, dan pada akhirnya akan mempengaruhi hasil belajar
siswa. Sekolah dalam hal ini memiliki kebijakan terkait dengan
kepegawaian guru, yaitu guru yang masih berstatus PNS tidak dapat
menjadi Guru Tetap Yayasan (GTY). Jika seorang guru sudah berstatus
GTY, maka ia tidak dibolehkan untuk menjadi GTY di lembaga pendidikan
lain, namun boleh mengajar di lembaga lain, dengan diketahui oleh
pihak sekolah. Komitmen guru kepada sekolah menjadi hal yang penting
dalam penyelenggaraan pendidikan di sekolah.

TAS bertugas mengelola layanan administrasi sekolah kepada segenap
warga sekolah dan masyarakat secara umum yang berkepentingan
dengan sekolah. Permasalahan sekolah dalam pemberdayaan TAS adalah:
(1) terbatasnya sarana prasarana kantor sekolah; (2) jumlah personil
TAS; dan (3) penguasaan TIK. Faktor sarana prasarana kantor dalam
menunjang layanan pendidikan sekolah merupakan hal yang penting bagi
layanan sekolah. Ketersediaan sarana prasarana kantor yang memadahi
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dan sesuai dengan kebutuhan layanan sekolah dapat meningkatkan
keefektifan dan efisiensi layanan sekolah. Evaluasi layanan yang
dilaksanakan TAS dilakukan secara kontinu. Berikut ini adalah cuplikan
transkrip wawancara peneliti (P) dengan Kepala SMP An Nur Bululawang
Malang, Bapak Nur Kholis (KS); dan Staf SMP An Nur Bululawang, Bapak
Fasinul Azizi (S1); Bapak Husni Hidayatullah (54); dan Kepala SMP Insan
Terpadu Probolinggo, Bapak Faisal Mas’udi (KS).

P : Masalah-masalah apa yang dihadapi sekolah dalam memberdayakan Tenaga
Administrasi Sekolah (TAS)?

KS : Terbatasnya tempat dan sarana serta prasarana yang dimiliki, sehingg staf
harus terus dioptimalkan pelayanan administrasi kantor guna menunjang
penyelenggaraan sekolah (W.KS.AN.1-17; Lampiran 10).

S1 : Kurangnya tenaga TAS, dan kurangnya waktu dan kesempatan untuk melakukan
evaluasi dan pelatihan terhadap tenaga TAS. Evaluasi layanan TAS dilaksanakan
secara insidental, terkadang hanya pada saat adanya layanan yang kurang baru
dilakukan evaluasi (W.S1.AN.1-17; Lampiran 10).

S4 : Kekurangan TAS ketika ada acara mendadak dari sekolah lain. Hal itu yang
membuat kami kewalahan bekerja (W.S4.AN.1-17; Lampiran 10).

KS : Keterbatasan jumlah berpengaruh terhadap kelancaraan beberapa pekerjaan.
Kurang peka terhadap suatu masalah. Minimnya pengetahuan dalam bidang
pekerjaannya (W.KS.IT.1-17; Lampiran 9).

Kemampuan mengoperasikan TIK untuk keperluan kantor sekolah
sangat penting untuk menunjang layanan yang diberikan sekolah. Hal
ini merupakan masalah tersendiri yang dialami oleh TAS. Kemampuan
mengoperasikan komputer merupakan hal mendasar dalam layanan
sekolah yang dilaksanakan oleh TAS. Seiring dengan perkembangan TIK,
sekolah juga mengalami hambatan. Berikut ini adalah cuplikan transkrip
wawancara peneliti (P) dengan Staf Sekolah SMP Mambaul Hisan Kediri,
Bapak M. Afnan Alvan Sholeh (S1); dan Kepala SMP Assa’adah Gresik,
Bapak Ach. Nawadlir (KS).

S1 : Kurang ada informasi terkait pelatihan TAS. Penguasaan komputer saya relatif
kurang Pak, karena saya masih sebatas mengusai Microsoft Office saja. Aplikasi
lain, misalnya terkait dengan sistem informasi saya kurang sekali. Kami sebenarnya
memerlukan semacam pelatihan penggunaan sistem informasi yang aplikatif
untuk mengelola TU sekolah (W.S1.MH.1-17; Lampiran 11).

P : Baik Pak, setidaknya TAS menguasai Microsoft Office untuk keperluan tata usaha
sekolah. Dan itu sangat penting.

KS : Tenaga administrasi bukan lulusan administrasi. Kurang disiplin dalam
pengarsipan. Tenaga administrasi merangkap sebagai guru. Selain itu penguasaan
komputer juga perlu ditingkatkan (W.KS.AG.1-17; Lampiran 8).
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2. Peta Permasalahan dalam Memberdayakan Sumber Daya Manusia

Berdasarkan deskripsi permasalahan-permasalahan yang dihadapi
sekolah, berikut ini adalah peta konsep permasalahan sekolah dalam
memberdayakan SDM yang dimiliki. Peta konsep permasalahan sekolah
dalam memberdayakan SDM diilustrasikan pada Gambar 10.1.
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Gambar 10.1 Peta Konsep Permasalahan Pemberdayaan Sumber
Daya Manusia Sekolah

3. Bentuk-bentuk Kegiatan untuk Meningkatkan Kompetensi Sumber
Daya Manusia

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan (kepala sekolah,
guru, dan TAS), bentuk-bentuk kegiatan untuk meningkatkan kompetensi
SDM sekolah dapat dibagi menjadi dua bentuk, yaitu: (1) pengembangan
SDM bersifat kelompok; dan (2) pengembangan SDM bersifat individu.

a. Pengembangan SDM Bersifat Kelompok

Pengembangan kompetensi kepala sekolah yang bersifat kelompok
adalah keikursertaannya dalam Musyawarah Kerja Kepala Sekolah
(MKKS). Kepala sekolah melalui forum MKKS dapat melakukan diskusi,
saling bertukar gagasan, dan dapat menjalin kerjasama antarsekolah
yang dipimpinnya. Berikut ini adalah cuplikan transkrip wawancara
peneliti (P) dengan Kepala SMP An Nur Bululawang Malang, Bapak Nur
Kholis (KS); dan Kepala SMP Assa’adah Gresik, Bapak Ach. Nawadlir (KS).

P : Bentuk-bentuk kegiatan apa yang dilaksanakan oleh sekolah dalam rangka
meningkatkan kompetensi kepala sekolah?

KS : Mengikuti organisasi kepala sekolah (MKKS), dan mengikuti pelatihan. MKKS
ini kami lebih fokus pada kepala sekolah yang bertugas di sekolah pesantren
Pak. Dalam forum ini kami saling bekerjasama untuk mengembangkan sekolah
masing-masing (W.KS.AN.1-17; Lampiran 10).
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KS : Pelatihan (workshop) baik yang di selenggarakan oleh yayasan maupun Dinas
Pendidikan (W.KS.AG.1-17; Lampiran 8).

Pengembangan kompetensi guru yang bersifat kelompok adalah
keaktifan guru dalam forum Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP)
dan keikutsertaan guru dalam kegiatan lokakarya. MGMP merupakan
forum guru berdasarkan mata pelajaran yang diampu, bertujuan untuk
meningkatkan kompetensi guru, terutama kompetensi pedagogik. MGMP
menjadi wahana guru untuk menyelesaikan masalah-masalah yang
dihadapinya, terutama terkait dengan masalah-masalah pembelajaran.
Berikut ini ialah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan Guru
SMP Mambaul Hisan Kediri, Ibu Rahayu Setiyaning (G10) dan Guru SMP
Insan Terpadu Probolinggo, Ibu Aiyul Farigoini (G2).

P : Bentuk-bentuk kegiatan apa yang dilaksanakan oleh sekolah dalam rangka
meningkatkan kompetensi guru?

G10 : Pengembangan materi pelajaran mencari dari internet dan membaca buku atau
majalah; meningkatkan profesi guru dengan membuat karya tulis, penelitian
tindakan kelas (PTK), dan mengikuti lomba dibidangnya. Semua itu dapat
terwadahi dalam kegiatan MGMP Pak. Kami di MGMP dapat mendiskusikan
berbagai hal permasalahan tentang bagaimana kami harus mengajar. Yang
menjadi momok bagi guru sekarang adalah tuntutan untuk menulis karya ilmiah
itu yang susah Pak (W.G10.MH.1-17; Lampiran 11).

G2 : Mendukung kegiatan MGMP. Evaluasi yang diadakan dalam rapat setiap bulan.
Studi banding (W.G2.1T.1-17; Lampiran 9).

Pemberlakuan Kurikulum 2013 menjadi tantangan tersendiri bagi
sekolah, khususnya guru untuk mampu memenuhi tuntutan yang ada
di dalam kurikulum tersebut. Berbagai kegiatan yang diikuti guru
merupakan bentuk pemberdayaan guru dalam melaksanakan Kurikulum
2013. Berikut ini ialah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan
Guru SMP An Nur Bululawang Malang, Bapak Shoim As’ari (G1).

P : Bentuk-bentuk kegiatan apa yang dilaksanakan oleh sekolah dalam rangka
meningkatkan kompetensi guru?

G1 : Adanya pelatihan guru ditingkat sekolah, dan pertemuan guru di MGMP.
Lokakarya terkait Kurikulum 2013 yang pernah kami ikuti menjadi bekal baik kami
untuk melaksanakan kurikulum baru ini. Namun saya rasa masih kurang. Kami
masih bingung secara implementatif dari Kurikulum 2013. Mulai dari pendekatan
pembelajaran sampai dengan bagaimana mengevaluasi. Ada dua cara sepertinya
ya Pak? Angka dan deskripsi (W.G1.AN.1-17; Lampiran 10).
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Pengembangan kompetensi TAS yang bersifat kelompok adalah
keikutsertaan TAS dalam pelatihan dan kegiatan rutin dalam bentuk
diskusi dan evaluasi kinerja TAS. Pelatihan tentang ketatausahaan sekolah
bagi TAS akan bermanfaat bagi peningkatan kemampuan manajerial TAS.
Kinerja TAS dalam memberikan layanan administrasi sekolah, dievaluasi
secara kontiny, untuk meningkatkan kepuasan para pelanggan sekolah.
Berikut ini ialah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan Staf
SMP An Nur Bululawang Malang, Bapak Fasinul Azizi (51).

P : Bentuk-bentuk kegiatan apa yang dilaksanakan oleh sekolah dalam rangka
meningkatkan kompetensi TAS?

S1 : Rutin melakukan diskusi dan evaluasi kinerja dari TAS. Kami juga diikutkan dalam
pelatihan oleh Bapak Kepala Sekolah, dengan memperhatikan jenis pelatihan
tersebut, apakah memang benar-benar dapat bermanfaat bagi kami dan layanan
ketatausahaan sekolah (W.S1.AN.1-17; Lampiran 10).

b. Pengembangan SDM Bersifat Individu

Pengembangan kompetensi kepala sekolah yang bersifat individu
merupakan upaya pribadi kepala sekolah itu sendiri untuk meningkatkan
kompetensinya. Pengembangan kompetensi kepala sekolah yang bersifat
individu adalah kemampuan kepemimpinan pendidikan dan kemampuan
hubungan antarmanusia. Kompetensi yang harus dimiliki oleh kepala
sekolah agar ia dapat mengelola sekolahnya dengan baik adalah
kepemimpinan. Kepemimpinan kepala sekolah yang baik, akan menjadi
faktor yang besar dalam mempengaruhi serta menggerakkan guru dan
TAS bekerja seoptimal mungkin demi sekolah berkualitas. Berikut ini
adalah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan Kepala SMP
Mambaul Hisan Kediri, Bapak Zainul Muttaqin (KS); dan Kepala SMP Insan
Terpadu Probolinggo, Bapak Faisal Mas’udi (KS).

P : Bentuk-bentuk kegiatan apa yang dilaksanakan oleh sekolah dalam rangka
meningkatkan kompetensi kepala sekolah?

KS : Membaca buku referensi terkait kepemimpinan sekolah; tukar informasi
antarsesama kepala sekolah; konsultasi dengan kepala sekolah yang lebih senior.
Saya terhitung masih kepala sekolah baru, sehingga dalam forum kepala sekolah,
saya banyak mendengar saja, karena untuk proses penyesuaian dan juga sekolah
kami relatif baru sehingga harus banyak belajar dulu dari sekolah lain, dengan
disesuaikan dari arahan kyai (W.KS.MH.1-17; Lampiran 11).

KS : Sering melakukan diskusi dengan kepala sekolah lain untuk belajar.
Mengikutsertakan dalam beberapa acara seminar leadership. Meminta kepada
pengawas pendidikan untuk dilakukan evaluasi berkala (W.KS.IT.1-17; Lampiran
9).
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Pengembangan kompetensi guru yang bersifat individu adalah:
keikutsertaan guru dalam suatu pelatihan, seminar, Uji Kompetensi Guru
(UKG), dan menulis karya ilmiah. Kegiatan pelatihan dan/atau seminar
yang lazim diikuti guru saat ini adalah pelatihan tentang pelaksanaan
Kurikulum 2013 dan pelatihan menulis artikel ilmiah (karya tulis ilmiah
/ KTI). UKG merupakan ujian untuk mengukur kompetensi dasar
tentang bidang studi (sesuai dengan bidang studi sertifikasi guru) dan
kemampuan pedagogik seorang guru. Selain itu guru untuk memproses
kenaikan pangkat, juga harus memiliki KTIl. Guru dituntut untuk terus
melakukan upaya meningkatkan kompetensinya. Berikut ini adalah
cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan Guru SMP An Nur
Bululawang Malang, Bapak Abdul Rohman (G2), Bapak Indra Arfiansyah
(G3), dan Bapak Saryanto (G4).

P : Bentuk-bentuk kegiatan apa yang dilaksanakan oleh sekolah dalam rangka
meningkatkan kompetensi guru?

G2 : Kami mengikuti pelatihan dan seminar. Saat ini kami menaruh perhatian penuh
untuk melaksanakan Kurikulum 2013, sehingga kami banyak yang diikutkan
dalam pelatihan dan seminar tentang Kurikulum 2013. Kami juga melakukan
penelitian tindakan kelas. Mencari berbagai materi dari berbagai sumber belajar,
seperti perpustakaan, diskusi di persatuan guru, praktikum di laboratorium,
menggunakan komputer dan laptop, serta mencari bahan pembelajaran di
internet (W.G2.AN.1-17; Lampiran 10).

G3 : Melalui supervisi yang dilakukan oleh Bapak Kepala Sekolah membantu kami jika
ada kesulitan dalam melaksanakan pembelajaran. Saya ikut pelatihan dan dalam
seminar juga. Tentu sekolah juga memberi reward jika berprestasi (W.G3.AN.1-
17; Lampiran 10).

G4 : Kami aktif mengikuti MGMP di Kabupaten Malang. Mengikuti diklat atau seminar
tentang pendidikan. Mengikuti UKG yang diadakan Diknas (W.G4.AN.1-17;
Lampiran 10).

Pengembangan kompetensi TAS yang bersifat individu adalah:
keikutsertaan dalam seminar atau pelatihan laporan dana Bantuan
Operasional Sekolah (BOS), seminar Data Pokok Pendidikan (Dapodik),
dan program induksi TAS (yang masih kurang paham komputer). Kerja
TAS paling banyak menyita waktu adalah administrasi sekolah, mulai
dari kepegawaian, keuangan, dan kesiswaan. Perlu kecermatan dalam
mengadministrasi semua kegiatan sekolah. Peningkatan kemampuan
manajerial TAS, terkait dengan pelaporan keungan sekolah dan dapodik
saat ini menjadi fokus sekolah. Sehingga semua TAS dituntut untuk mampu
mengoperasikan komputer dan/atau sistem informasi manajemen (SIM)
guna memperlancar kerjanyanya. Berikut ini adalah cuplikan transkrip
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wawancara peneliti (P) dengan Staf SMP An Nur Bululawang Malang,
Bapak Abdul Halim (52); dan Staf SMP Insan Terpadu Probolinggo, Bapak
Lukman Hakim (S5).

P : Bentuk-bentuk kegiatan apa yang dilaksanakan oleh sekolah dalam rangka
meningkatkan kompetensi TAS?

S2 : Seminar pemanfaatan dana BOS. Laporan BOS memang memerlukan konsentrasi
yang tinggi. Kami pernah ikut seminar tentang Dapodik. Selain itu kami juga saling
bahu membahu untuk melaksanakan pekerjaan, misalnya ada teman kami yang
masih kurang paham komputer, kami selalu membantu (W.52.AN.1-17; Lampiran
10).

S5 : Pelatihan peningkatan mutu SDM tenaga administrasi sekolah tentang teknologi
informasi (W.S5.1T.1-17; Lampiran 9).

4. Optimalisasi Peran dan Perilaku Sumber Daya Manusia

Permasalahan sekolah dalam memberdayakan SDM yang dimiliki
diikuti dengan optimalisasi peran dan perilaku SDM, agar dapat
menyelesaikan permasalahan-permasalahan yang ada. Peran kepala
sebagai pemimpin pendidikan menjadi penentu optimalnya peran
yang dimiliki oleh guru dan TAS. Peran kepala sekolah adalah sebagai
pemimpin dan motivator bagi semua warga sekolah. Kepala sekolah
sebagai pemimpin sekolah dituntut mampu memberikan arah perubahan
dan visi sekolah ke depan. Kepala sekolah sebagai motivator yakni
dengan selalu memberikan support / energi positif untuk menggerakan
guru melakukan tugas secara baik dan bertanggung jawab. Berikut ini
adalah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan Guru SMP An
Nur Bululawang Malang, Bapak Abdul Rohman (G2) dan Bapak Yuslian
Khoirul A (G6).

P : Bagaimana peran dan perilaku yang diharapkan dari kepala sekolah dalam rangka
optimalisasi pemberdayaan SDM di sekolah?

G2 : Kepala sekolah harus memberikan support / energi positif untuk menggerakkan
guru melakukan tugas secara baik dan bertanggung jawab. Kepala sekolah
harus selalu me-refresh pengetahuan dan wawasan keilmuannya agar dapat
mendukung tugasnya sebagai pemimpin (W.G2.AN.1-17; Lampiran 10).

G6 : Sebagaiseorang pemimpin disekolah. Seorang pemimpin yang mampu membawa
angina perubahan untuk kemajuan sekolah. Pemimpin yang mampu memberikan
arahan-arahan dan motivasi pada dewan guru. Kepala sekolah juga sebagai
seorang pengawas sekolah, yang melakukan supervisi di kelas. Memberikan
solusi terhadap segala masalah-masalah yang dihadapi oleh guru. Itu saya kira
yang kami harapkan (W.G6.AN.1-17; Lampiran 10).
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Perilaku yang diharapkan dari kepala sekolah adalah mengoptimalkan
pelaksanaan supervisi pengajaran dan selalu belajar untuk meningkatkan
pengetahuan serta wawasan keilmuannya tentang kepemimpinan
pendidikan. Kepala sekolah memiliki peran sebagai supervisor bagi
guru dengan menampilkan perilaku-perilaku positif sesuai dengan
nafas pesantren. Perilaku kepala sekolah dalam melaksanakan supervisi
pengajaran di sekolah adalah ia sebagai pendengar (listening),
solutif (problem solver), dan mampu memberi penguatan kepada
guru (reinforcing). Kepala sekolah sebagai seorang pemimpin harus
terus belajar tentang bagaimana ia memimpin, sebab sifat hubungan
antarmanusia adalah dinamis, sehingga kepala sekolah perlu untuk
meningkatkan pengetahuan tentang memimpin (hasil wawancara: W.G2.
AN.1-17, Lampiran 10). Berikut ini adalah cuplikan transkrip wawancara
peneliti (P) dengan Guru SMP Mambaul Hisan Kediri, Bapak Mahfud Sidik
(G7).

P : Bagaimana perilaku yang diharapkan dari kepala sekolah dalam rangka
optimalisasi pemberdayaan SDM di sekolah?

G7 : Mampu memimpin guru dengan baik terutama, tegas dan mengayomi guru.
Mampu melaksanakan supervisi dengan baik kepada guru. Mau mendengar
keluhan guru, mampu memberi solusi penyelesaian yang bijak terhadap masalah
guru, mau mendukung memberi penguat kepada guru, agar guru merasa nyaman
dalam bekerja (W.G7.MH.1-17; Lampiran 11).

Peran dan perilaku guru adalah ia sebaga pendidik dan pengembang
kurikulum. Peran guru sebagai pendidik tak dapat diabaikan dalam sistem
pendidikan di sekolah. Guru merupakan orang yang intens berinteraksi
dengan para siswa. Sebagai teladan bagi siswanya, guru memiliki peran
membentuk karakter siswanya. Guru yang baik akan menjadi role
model bagi semua warga sekolah. Perilaku guru menjadi ukuran dalam
menentukan kejernihan guru menjadi seorang pendidik. Perilaku guru,
baik di kelas dan di luar kelas, akan menjadi contoh siswa dan akan
diingat oleh siswa. Peran dan perilaku guru adalah: sebagai pendidik dan
sebagai pengembang kurikulum.

Sebagai seorang pendidik, guru memiliki tugas mengembangkan
potensi religius dalam diri siswa. Norma dan nilai religi menjadi ruh
pendidikan di sekolah. Hal ini selaras dengan nafas pendidikan pesantren.
Toleransi dan saling menghormati merupakan karakter yang juga penting
untuk ditanamkan kepada diri siswa. Berikut ini adalah cuplikan transkrip
wawancara peneliti (P) dengan Guru SMP Mambaul Hisan Kediri, Bapak
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Moch Abraham Johansah (G9), dan Ibu Triana Rossa Lestari (G3).

P : Bagaimana peran dan perilaku yang diharapkan dari guru dalam rangka
optimalisasi pemberdayaan SDM di sekolah?

G9 : Guru berperan sebagai orang tua yakni memberikan wawasan kepada siswa
sebagai bekal di masyarakat nantinya. Nilai-nilai religi harus ditanamkan,
mengingat fenomena masyarakat saat ini, yang mudah tersulit karena hal-hal
sepele. Siswa harus ditanamkan rasa cinta kasih terhadap sesama. Itu sekarang
yang penting (W.G9.MH.1-17; Lampiran 11).

G3 : Mampu menjadi contoh yang baik bagi semua siswa; mampu lebih kreatif dan
inovatif dalam setiap pembelajaran (W.G3.MH.1-17; Lampiran 11).

Guru merupakan pengembang kurikulum yang pertama dalam
lingkup sekolah. Setiap kali akan melaksanakan pembelajaran, guru
merencanakan dengan membuat Rencana Pelaksanaan Pembelajaran
(RPP), dengan memperhatikan karakteristik siswanya. Kedalaman dan
keluasan materi yang disampaikan guru adalah faktor utama dalam
pembelajaran, agar siswa dapat memahami dan mengaplikasikan
pelajaran dalam kehidupan sehari-hari. Berikut ini adalah cuplikan
transkrip wawancara peneliti (P) dengan Guru SMP An Nur Bululawang
Malang, Bapak Abdul Rohman (G2); Guru SMP Mambaul Hisan Kediri,
Bapak Joko Muryanto (G4); dan Guru SMP Insan Terpadu Probolinggo,
Bapak Hairil Anam (G7).

P : Bagaimana peran dan perilaku yang diharapkan dari guru dalam rangka
optimalisasi pemberdayaan SDM di sekolah?

G2 : Guru harus menguasai kurikulum, harus menguasai materi setiap mata pelajaran,
guru harus komitmen terhadap pelaksanaan tugas, guru harus disiplin (W.G2.
AN.1-17; Lampiran 10).

G4 : Guru mampu memotivasi siswa, mampu membelajarkan siswa secara efektif.
Dinamis dan kreatif mengembangkan proses pembelajaran siswa (W.G4.MH.1-
17; Lampiran 11).

G7 : Guru tidak hanya mengajar di kelas, lebih dari itu guru sebagai teladan bagi
peserta didik, mengarahkan mereka menuju akhlag yang mulia (W.G7.IT.1-17;
Lampiran 9).

Peranan TAS adalah sebagai orang yang mengelola dan melaksanakan
pelayanan administrasi sekolah. Dokumen yang dimiliki oleh sekolah
diarsipkan oleh TAS. Peran dan perilaku TAS di sekolah ialah: melakukan
pengukuran tentang kualitas layanan pendidikan di sekolah, menyediakan
keterangan-keterangan untuk membuat keputusan, dan membantu
kelancaran kegiatan administrasi sekolah (kepegawaian, kesiswaan,
dan sarana prasarana sekolah). Berikut ini adalah cuplikan transkrip
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wawancara peneliti (P) dengan Kepala SMP An Nur Bululawang Malang,
Bapak Nur Kholis (KS); Staf SMP Mambaul Hisan Kediri, Bapak Muhamad
Fahrizal (52); dan Staf SMP Assa’adah Gresik, Bapak Tanwirul Kulub (54).

P : Bagaimana peran dan perilaku yang diharapkan dari TAS dalam rangka optimalisasi
pemberdayaan SDM di sekolah?

KS : Adanya kontrol dalam memberikan layanan sekolah secara kontinu. Evaluasi
kepuasan layanan pendidikan sekolah perlu dikaji oleh TAS dengan cermat. Hasil
tersebut untuk bahan evaluasi penyelenggaraan pendidikan di sekolah (W.KS.
AN.1-17; Lampiran 10).

S2 : Sebagai seseorang yang mampu membantu melaksanakan informasi yang
diperoleh dan menyimpan arsip lembaga. Dokumen-dokumen tersebut akan
bermanfaat sebagai bahan data sekolah dalam membuat sebuah kebijakan (W.S2.
MH.1-17; Lampiran 11).

S4 : TAS berperan sebagai administrator yang Paham administrasi, menerbitkan
pengarsipan surat-menyurat, berperilaku baik (W.S4.AG.1-17; Lampiran 8).

5. Optimalisasi Kekuatan Sumber Daya Manusia

Keberhasilan sekolah akan tercapai manakala seluruh SDM sekolah
mencurahkan segenap kekuatan dan kemampuannya dalam bekerja.
Optimalisasi peran dan tugas kepala sekolah dilakukan dengan: (1)
peningkatan kapasitas memimpin dan mengelola sekolah; (2) peningkatan
kualifikasi pendidikan kepala sekolah (studi lanjut Magister Manajemen
Pendidikan Islam); dan (3) melalui kegiatan supervisi pengajaran dan
MGMP di sekolah, kepala sekolah memberikan pengarahan kinerja guru
terutama dalam proses pembelajaran. Kepala sekolah memimpin semua
SDM yang dimiliki sekolah untuk mencapai tujuan secara efektif dan
efisien. Berikut ini adalah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P)
dengan Guru SMP Insan Terpadu Probolinggo, Bapak Hairil Anam (G7);
Kepala SMP An Nur Bululawang Malang, Bapak Nur Kholis (KS); dan Kepala
SMP Mambaul Hisan Kediri, Bapak Zainul Muttagin (KS).

P : Apakah kekuatan dari kepala sekolah dalam rangka optimalisasi pemberdayaan
SDM di sekolah?

G7 : Pengetahuan yang dimiliki kepala sekolah sudah bagus, melihat dari kinerja dan
tanggung jawab yang diemban. Pengalaman dalam dunia pendidikan apalagi
sebagai kepala sekolah masih kurang, tetapi sudah teratasi dengan sharing
pengalaman dan belajar dengan kepala sekolah yang lain (W.G7.IT.1-17; Lampiran
9).

KS : Memiliki pengetahuan dan pendidikan yang sesuai. Dengan supervisi secara
kontinu, saya dapat mengetahui perkembangan profesionalisme guru. Kepala
sekolah sebagai inovator, mampu membawa perubahan sekolah (W.KS.AN.1-17;
Lampiran 10).
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KS : Baik. Saya sebagai kepala sekolah selalu terus belajar tentang bagaimana menjadi
seorang pemimpin. Jabatan kepala sekolah merupakan posisi yang strategis saya
kira untuk mempengaruhi kemajuan sekolah (W.KS.MH.1-17; Lampiran 11).

Optimalisasi peran dan tugas guru dilakukan dengan penguatan
guru sebagai pemimpin pembelajaran di kelasnya, sebagai pengembang
kurikulum, dan sebagai pendidikan bertugas membelajarkan dan
mendidik siswanya. Guru yang mayoritas alumni pondok pesantren
dan/atau universitas Islam memudahkan untuk proses pemberdayaan
guru terutama dari segi pendidikan agama. Karakter religius menjadi
komponen pertama dalam menumbuhkan karakter positif siswa.
Melalui guru-guru yang mengaplikasikan keteladanan dalam kehidupan
kesehariannya, siswa dapat meneladani dan mencontoh para gurunya.
Sekolah yang diwarnai keteladanan guru dan siswa yang berkarakter
akan membentuk sebuah “taman bunga” yang elok di mata masyarakat.
Berikut ini adalah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan
Kepala SMP Mambaul Hisan Kediri, Bapak Zainul Muttagin (KS); dan Guru
SMP Insan Terpadu Probolinggo, Ibu Fika Anjana (G4).

P : Apakah kekuatan dari guru dalam rangka optimalisasi pemberdayaan SDM di
sekolah?

KS : Sangat baik. Guru kamiyang berstatus PNS sudah senior, sehingga pengalamannya
memadahi. Status guru tersebut adalah guru tidak tetap di sekolah kami. Guru
menjadi teladan bagi para siswa (W.KS.MH.1-17; Lampiran 11).

G4 : Adanya kompetensi profesional yang sudah dimiliki oleh guru, yang sudah
didapatkan melalui pelatihan yang diadakan. Dengan adanya workshop sehingga
memiliki pengalaman dalam perannya sebagai tenaga pendidik. Posisi guru dalam
optimalisasi SDM sekolah ialah guru seyogyanya sebagai pendidik, pembimbing,
dan pengevaluasian bagi peserta didik. Sebagai mediator dan menjadi wadah
antara wali murid dengan sekolah (W.G4.1T.1-17; Lampiran 9).

TAS sebagai pengelola pelayanan administrasi sekolah, dioptimalkan:
(1) kemampuan mengoperasionalkan teknologi informasi; (2) kemampuan
mengelola dan memanfaatkan data base sekolah dan aplikasi program
untuk meningkatkan keefektifan dan efisiensi layanan akademik
sekolah; dan (3) kemampuan melakukan pengawasan yang efektif
terhadap layanan administrasi sekolah. Layanan TAS bertujuan untuk
mendukung kegiatan pembelajaran di sekolah. TAS yang terampil dan
cakap akan mampu membawa sekolah menuju sekolah yang berkualitas,
baik kualitas pembelajarannya dan kualitas layanan sekolah. Berikut
ini adalah cuplikan transkrip wawancara peneliti (P) dengan Staf SMP
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Assa’adah Gresik, Bapak Emha Takdir Auladi (51); Kepala SMP An Nur
Bululawang Malang, Bapak Nur Kholis (KS); dan Guru SMP Mambaul Hisan
Kediri, Bapak Abdul Rokhim (G2).

p

S1

KS

G2

: Apakah kekuatan dari TAS dalam rangka optimalisasi pemberdayaan SDM di

sekolah?

: Lulusan D1 dan S1, alumnus pondok pesantren. Mengurusi seluruh perputaran

administrasi sekolah (W.S1.AG.1-17; Lampiran 8).

: Memiliki pengetahuan tentang administrasi dan teknologi informasi. Sebagai

sumber informasi dari sekolah. Sebagai pelaksana administrasi, melayani
ketatausahaan sekolah. Pemanfaatan jaringan internet database aplikasi dan
program. Laporan berkala yang dibuat TAS menjadi bahan evaluasi pengawasan
kinerjanya (W.KS.AN.1-17; Lampiran 10).

: Sangat penting, karena dibutuhkan TAS yang mengerti tentang administrasi.

Pengisian data terkadang waktu yang diberikan sangat singkat. Membantu KS
dan guru dalam menyiapkan administrasi dan keperluan lain. Menjaga ketertiban
administrasi sekolah. Peran TAS selalu bekerjasama dalam rangka pengumpulan
data yang benar antara TAS, guru dan SDM di sekolah. Melaksanakan kegiatan
administrasinya dengan tertib (W.G2.MH.1-17; Lampiran 11).0
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= Paparan Respons Responden terhadap Draft Model
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Berbasis Pesantren dengan Pendekatan Soft System Methodology



Temuan penelitian pada Tahun | menyimpulkan problematika
pemberdayaan SDM, yang mencakup: (1) permasalahan dalam
memberdayakan SDM; (2) peta permasalahan dalam memberdayakan
SDM; (3) bentuk-bentuk kegiatan untuk meningkatkan kompetensi SDM;
(4) optimalisasi peran dan perilaku SDM; dan (5) optimalisasi kekuatan SDM
di sekolah. Tujuan Tahun | merupakan tahap awal dalam langkah-langkah
mengaplikasikan SSM, yakni Tahap 1 Situation Considered Problematic
dan Tahap 2 Problem Situation Expressed, berguna untuk mengetahui
permasalahan riil yang dihadapi sekolah dalam pemberdayaan SDM.
Temuan kelima komponen tersebut merupakan bagian dari Tahap 1
Situation Considered Problematic dan Tahap 2 Problem Situation
Expressed dalam implementasi SSM.

Penelitian Tahun Il merupakan Tahap 3 Root Definitions of Relevant
Systems dan Tahap 4 Conceptual Models dalam implementasi SSM.
Tahun Il peneliti telah menyusun Draf Model Pemberdayaan Sumber
Daya Manusia Sekolah Menengah Pertama Berbasis Pesantren dengan
Pendekatan Soft System Methodology. Draf model tersebut merupakan
model rancangan awal yang dijadikan bahan untuk pengumpulan data
berupa angket terbuka kepada responden, yaitu: kepala sekolah, guru,
dan TAS, pada penelitian Tahun II.

Responden memberikan konfirmasi yang sesuai dengan kondisi
sekolah dan/atau memberikan masukan tentang hal-hal baru yang
belum tercakup dalam model. Berdasarkan angket terbuka (Lampiran
12) yang diberikan kepada responden, berikut hasil reduksi terhadap
jawaban yang diberikan responden terhadap isi dari model. Adapun
respons yang diinginkan responden terhadap draf tersebut adalah terkait
dengan: Tahap 1 Situation Considered Problematic; Tahap 2 Problem
Situation Expressed; Tahap 3 Root Definitions of Relevant Systems; dan
Tahap 4 Conceptual Models dalam implementasi SSM. Berdasarkan hasil
respons tersebut, selanjutnya dilakukan revisi terhadap model tersebut
pada penelitian Tahun Il dengan melengkapi Tahap 5 Comparisons with
Reality dan Tahap 6 Actions to Improve. Sehingga secara utuh tersusun
model pemberdayaan sumber daya manusia sekolah menengah pertama
berbasis pesantren dengan pendekatan soft system methodology seperti
yang disajikan pada subbab akhir pada bab ini.
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A. PAPARAN RESPONS RESPONDEN TERHADAP DRAFT MODEL
1. Tahap 1 Situation Considered Problematic

Deskripsi permasalahan sekolah yang disajikan pada Tahap | Situation
Considered Problematic menurut sebagian besar responden sesuai
dengan kondisi yang dialami oleh sekolah. Ada perbedaan permasalahan
yang dihadapi oleh kepala sekolah, guru, dan TAS. Adanya perbedaan
tersebut memang antara kepala sekolah, guru, dan TAS memiliki tugas,
fungsi, dan peran yang berbeda dalam organisasi sekolah. Berikut ini
adalah respons dari Bapak Mashuri (G8) dan Bapak Saryanto (G4) guru
dari SMP An Nur Bululawang Malang; Bapak Faisal Mas’udi selaku Kepala
SMP Insan Terpadu Probolinggo; dan Bapak Ach. Nawadlir selaku Kepala
SMP Assa’adah Gresik, terhadap Tahap 1 ini:

Memang keempat kondisi tadi menjadi suatu hal yang harus dihadapi oleh
sekolah. Tetapi kondisi tadi bisa sekolah kelola dengan baik sehingga sekolah
bisa mengatasinya dan menjadi tantangan sendiri untuk mengambil solusi yang
bijak untuk sekolah dan pondok pesantren (AT.G8.AN.2.18; Lampiran 15).

Beberapa poin memang sesuai dengan permasalahan yang ada di sekolah kami,
terutama dalam hal rasio jumlah guru dan siswa yang tidak seimbang. Selain itu
keterbatasan jumlah ruang kelas yang menjadi permasalahan besar di sekolah
kami sehingga terkadang terjadi ketidakefektifan dalam hal pembelajaran
yang dikarenakan oleh jumlah siswa dalam satu kelas yang terlalu banyak (AT.
G4.AN.2.18; Lampiran 15).

Ya, terkhusus di SMP Insan Terpadu, peranan Kepala Sekolah yang diamanahkan
oleh yayasan tidak haya sebagai Kepsek, namun juga ada tanggung jawab lain
yakni menjadi direktur Baitul Maal, pengelola divisi peningkatan ekonomi
pesantren. Sehingga harus dapat mengatur skala prioritas apabila semua
tanggung jawab tersebut sama-sama membutuhkan penyelesaian yang tepat
(AT.KS.AG.2.18; Lampiran 13).

Betul, semisal pada kesepahaman cara mendidik siswa, jika tidak paham yang
sama akan mudah menyalahkan yang lain (AT.KS.AG.2.18; Lampiran 15).

Permasalahan tersebut tentu memerlukan suatu strategi jitu dari
sekolah. Kepala sekolah dalam hal ini memiliki andil yang besar dalam
menentukan arah kebijakan SDM yang dimiliki oleh sekolah. Selain itu,
aspek pembagian tugas, pendelegasian tugas, dan pengaturan jadwal
kegiatan sekolah juga menentukan kinerja sekolah. Hal ini sebagaimana
dinyatakan oleh Bapak Nur Kholis selaku Kepala SMP An Nur Bululawang
Malang; dan Bapak A. Machfud (G3) guru SMP Assa’adah Gresik:
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Permasalahan yang ada dalam uraian Tahap 1 sesuai dengan kondisi sekolah
SMP An-Nur Bululawang. Sesuai dalam artian hal tersebut sebenarnya bukan
juga menjadi permasalahan. Kepala sekolah juga sebagai pengurus pondok akan
tetapi tugas dan tanggung jawab di sekolah tetap bisa dipertanggungjawabkan,
juga dibantu oleh dua wakil kepala dan 40 orang pimpinan dan stafnya. Untuk
TAS sebenarnya tidak ada masalah yang berarti karena dalam pembagian
jobdesc sudah dibagi maisng-masing. Disamping tugas utama untuk administrasi
sekolah juga diperbantukan dalam administrasi Kaur dalam hal tertentu (AT.
KS.AN.2.18; Lampiran 15).

Sesuai dengan kondisi sekolah, masih belum adanya pemahaman akan visi
misi sekolah antara kepala sekolah, guru, dan TAS oleh karena itu diperlukan
komunikasi dan sepahaman akan visi misi antar kepala sekolah, guru, dan TAS
(manajemen sekolah yang baik) (AT.G3.AG.2.18; Lampiran 13).

2. Tahap 2 Problem Situation Expressed

Berdasarkan permasalahan yang disajikan pada Tahap |, diketahui
bahwa perlu adanya pemahaman yang komprehensif terhadap role,
relations, managerial, tools, dan culture sekolah yang memiliki pengaruh
pada sikap dan perilaku SDM di sekolah (kepala sekolah, guru, dan
TAS). Deskripsi Tahap 2 Problem Situation Expressed yang diilustrasikan
dengan Gambar Rich Picture Pemberdayaan Sumber Daya Manusia,
sebagian besar responden menyatakan sesuai dengan kondisi sekolah.
Berikut adalah respons dari Bapak Indra Arfiansyah (G3) dan Bapak Moch.
Shofwan (G5) dari SMP An Nur Bululawang Malang. Namun demikian,
menurut Bapak Mashuri (G8) guru SMP An Nur Bululawang Malang, ada
pihak lain dalam organisasi sekolah yang dapat memacu pemberdayaan
guru, yaitu: ketua yayasan (pengasuh); komite sekolah; dan pengawas
sekolah.

Gambar 2 sudah cukup mewakili faktor pemberdayaan SDM yang ada di sekolah
kami (AT.G3.AN.2.18; Lampiran 15).

Tidak ada, karena kami menilai Gambar 2 sudah mencakup faktor-faktor yang
ada di sekolah (AT.G5.AN.2.18; Lampiran 15).

Ada faktor lain yang bisa memberdayakan SDM: ketua yayasan (pengasuh);
komite sekolah; pengawas sekolah; dan input siswa yang berkualitas (AT.
G8.AN.2.18; Lampiran 15).

Selain faktor tersebut, komitmen juga menjadi faktor yang
menentukan dalam pemberdayaan SDM. Komitmen merupakan kesediaan
melaksanakan tugas yang diembankan dari organisasi kepada setiap
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SDM yang ada. Komitmen ini menjadi hal yang krusial, karena akan
mempengaruhi pola kerja setiap individu. SDM yang memiliki komitmen
tinggi akan senantiasa mencurahkan tenaga, waktu, dan pikirannya untuk
kemajuan lembaga pendidikan. hal ini sebagaimana yang disampaikan
oleh Bapak Faisal Mas’udi selaku Kepala SMP Insan Terpadu Probolinggo.

Selain pemberdayaan yang proporsional dan maksimal juga dibutuhkan
komitmen dalam berbagai tugasnya dan wilayah pekerjaannya. Memberikan
pemahaman terkait tupoksi juga menjadi faktor agar SDM terkait mengetahui
batasan wilaah kerja dan arah tujuan pekerjaannya. Koordinasi dan kerjasama
juga harus dibentuk karena terkadang penggemukan tugas pekerjaan menjadi
alasan tidak maksimalnya yang dihasilkan (AT.KS.IT.2.18; Lampiran 14).

3. Tahap 3 Root Definitions of Relevant Systems

Tahap 3 ini bertujuan untuk memperbaiki situasi problematik (Tahap 1
danTahap2), sehingga memerlukan formula dalam bentuk root definitions
yang bergunakan untuk merestrukturisasikan berbagai pandangan (rich
picture) dalam bentuk deskripsi pernyataan. CATWOE Analysis digunakan
untuk mengembangkan penyusunan root definitions. Deskripsi Tahap
3 ini menurut sebagain besar responden sudah sesuai dengan harapan
sekolah. Terungkap bahwa agar sekolah dapat memberdayakan SDM
dengan baik dan optimal, memerlukan kepemimpinan yang efektif di
sekolah, yakni kepemimpinan pembelajaran, kepemimpinan perubahan,
dan kepemimpinan spiritual dengan didukung adanya faktor budaya
sekolah dan etika profesi yang kuat.

Namun pada Tabel CATWOE Analysis menurut Bapak Moch. Shofwan
(G5) guru SMP An Nur Bululawang Malang, perlu adanya revisi pada poin
owner dan customer. Hal ini juga didukung oleh pernyataan Bapak Nur
Kholis selaku Kepala SMP An Nur Bululawang Malang. Berikut adalah
respons responden terhadap deskripsi Tahap 3 ini.

Tidak sepenuhnya sesuai, sebab di sekolah kami yang menjadi owner adalah
sekolah dan yayasan, sedangkan customer hanya masyarakat saja (AT.
G5.AN.2.18; Lampiran 15).

CATWOE Analysis yang ditampilkan pada Tabel 1 bisa sesuai dan juga bisa
dikatakan tidak. Dikatakan sesuai karena sekolah kami sudah menerapkan hal
tersebut. Beberapa ketidaksesuaiannya antara lain: (1) terjadi pada customer
kami yakni tidak hanya masyarakat sekitar saja akan tetapi masyarakat secara
luas, bahkan ada peserta didik yang dari luar negeri juga. Hal ini juga merupakan
bagian dari program Kaur humas dalam melakukan publikasi dalam perekrutan,
apalagi sudah zamannya IT yang memudahkan kinerja di semua pihak; dan (2)
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owner atau penanggung jawab di sekolah kami tidak hanya sekolah saja. Karena
antara sekolah dan pesantren sudah satu paket. Peserta didik kami syaratnya
haruslah santri di pesantren di An-Nur. Jadi keduanya ikut bertanggung jawab
dalam pengelolaan. Ada hubungan yang harus disinergikan (AT.KS.AN.2.18;
Lampiran 15).

Kepemimpinan kepala sekolah merupakan hal yang krusial dalam
optimalisasi pemberdayaan SDM di sekolah. Ketercapaian tujuan sekolah
sangat ditentukan oleh kepemimpinan kepala sekolah. Dan akan lebih
optimal manakala seluruh SDM yang dimiliki sekolah selalu memiliki
kinerja yang baik untuk mencapai tujuan pendidikan sekolah, yang pada
akhirnya tujuan akhir tersebut adalah meningkatnya prestasi belajar
peserta didik. Hal ini terungkap dari pernyataan Bapak Ahmad Fauzi
(S1) TAS dari SMP Insan Terpadu Probolinggo yang mengisyaratkan peran
strategis kepala sekolah setara dengan ketua yayasan. Bapak Mufasikin
(53) TAS SMP Assa’adah Gresik juga mengisyaratkan hal yang sama.

Sesuai, karena kepada kepala sekolah juga menjadi wakil dari ketua yayasan
sehingga perannya sama dengan ketua yayasan (AT.S1.IT.2.18; Lampiran 14).

Tabel 1 Analysis CATWOE sesuai dengan kondisi sekolah dimana pemberdayaan
SDM model tersebut sudah dilakukan di sekolah kami dan semua elemen
sudah terlibat. Kepala sekolah saya rasa memegang kunci dalam keberhasilan
sekolah, sebab secara operasional dan mungkin juga secara strategis, yang
melaksanakan program yayasan terhadap sekolah, ya juga kembali ke kepala
sekolah (AT.S3.AG.2.18; Lampiran 13).

4. Tahap 4 Conceptual Models

Tahap 4 ini bertujuan untuk mengetahui apakah transformasi
pada dunia nyata yang tergambar dalam rich picture secara realistis
dapat diselesaikan atau diperoleh solusinya. Oleh sebab itu, pada
tahap ini peneliti mengeksplorasi berbagai variabel yang mungkin
dapat mempengaruhi upaya optimalisasi pemberdayaan SDM sekolah.
Hasil penyusunan model konseptual yang tertuang dalam tahap ini
menemukan bahwa faktor kepemimpinan kepala sekolah menjadi hal
penting. Kepemimpinan yang diharapkan ditampilkan oleh kepala sekolah
adalah kepemimpinan pembelajaran, kepemimpinan perubahan, dan
kepemimpinan spiritual. Deskripsi pada Tahap 4 ini diilustrasikan dalam
bentuk Gambar Model Konseptual Pemberdayaan Sumber Daya Manusia.
Deskripsi Tahap 4 menurut sebagian besar responden sudah sesuai dengan
harapan sekolah dalam hal upaya pemberdayaan SDM sekolah dan tentu
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dalam meningkatkan kinerja sekolah.

Namun demikian, selain faktor kepemimpinan, ada faktor lain yang
harus diperhatikan, yakni faktor budaya sekolah dan etika profesi.
Budaya sekolah merupakan manifestasi dari adanya kehidupan sekolah,
terutama adanya interaksi semua warga sekolah. oleh sebab itu, budaya
sekolah merupakan hal yang dinamis dan akan mengalami perubahan.
Berikut ini adalah respons dari Bapak Husni Hidayatullah (54); Bapak
Fasinul Azizi (S1); dan Bapak Shoim As’ari (G1) dari SMP An Nur Bululawang
Malang.

Dengan penguatan etika profesi pembelajaran budaya sekolah (AT.S4.AN.2.18;
Lampiran 15).

Pada konseptual di Gambar 3 peran kepala sekolah adalah yang paling utama
untuk bisa memaksimalkan pengembangan SDM diperlukan support dari para
guru yang mempunyai kompetensi unggul (AT.S1.AN.2.18; Lampiran 15).

Ada, yaitu dengan pemberian apresiasi terhadap hasil kinerja anggota TAS
sehingga merasa diperhatikan sehingga anggota TAS punya semangat untuk
meningkatkan hasil kinerjanya di sekolah (AT.G1.AN.2.18; Lampiran 15).

Tantangan kepala selanjutnya adalah kemampuan memberikan
suatu apresiasi kepada guru dan TAS yang telah bekerja dengan baik.
Penghargaan ini sangat penting diberikan kepada guru dan TAS, sebab
pemberian apresiasi merupakan bentuk penghargaan kepada guru dan
TAS. Pemberian penghargaan tersebut dapat mempengaruhi SDM selalu
bekerja dengan baik di sekolah. Penghargaan yang diberikan kepada guru
dan TAS akan menjadi stimulus yang baik agar mereka selalu berkinerja
dengan baik. Guru dan TAS akan bekerja dengan baik manakala kepala
sekolah juga dapat menjadi teladan dan panutan. Bapak Ahmad Fauzi
(S1) TAS dari SMP Insan Terpadu Probolinggo; dan Bapak Emha Takdir
Auladi (S1) TAS dari SMP Assa’adah Gresik.

Adanya reward kepada guru yang mempunyai kinerja bagus dan selalu memberi
motivasi dan semangat kepada guru yang masih membutuhkan dukungan (AT.
S$1.IT.2.18; Lampiran 14).

Selain yang ada mungkin penerapan keteladanan yang efektif bagi sasaran yang
terlibat di seluruh sekolah (AT.S1.AG.2.18; Lampiran 13).

Hasil respons reponden terhadap draf model ini dijadikan bahan
melakukan revisi dan penambahan unsur SSM, yakni: Tahap 5 Comparisons
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with Reality; dan Tahap 6 Actions to Improve. Tahap 5 Comparisons with
Reality mengacu ilustrasi Gambar 3 Model Konseptual Pemberdayaan
Sumber Daya Manusia pada Lampiran 4, bahwa terdapat 6 komponen
yang direkonstruksikan dalam rangka pemberdayaan SDM di sekolah, yang
keenam komponen tersebut saling terhubung dan saling mempengaruhi
serta saling mendukung. Model konseptual tersebut dikomparasi dengan
dunia nyata (real world) untuk didiskusikan (debate about change) dalam
rangka memperoleh pandangan-pandangan dari worldview. Monitoring
terhadap keenam komponen tersebut dilakukan dengan membangun
sistem pengendalian intern serta memasukkan unsur efficacy, efficiency,
dan effectiveness. Kegiatan-kegiatan dalam model konseptual tersebut
merupakan rangkaian alternatif-alternatif yang memerlukan aksi tindak
lanjut untuk mencapai transformasi yang diinginkan.

Tahap 6 Actions to Improve setelah menbandingkan model konseptual
dengan dunia nyata (real world), selanjutnya disusun langkah-langkah
tindak lanjut dalam rangka melakukan perubahan sebagai alternatif
meningkatkan pemberdayaan SDM di sekolah. Perubahan dan langkah
perbaikan yang dilakukan dalam setiap aktivitas model diharapkan akan
mencapai sasaran pemberdayaan SDM di sekolah secara menyeluruh.
Semua komponen SDM yang dimiliki sekolah (kepala sekolah, guru,
dan TAS) memiliki spirit dan penuh didekasi bekerja untuk memajukan
sekolah. Kepemimpinan kepala sekolah menjadi penentu dalam
pemberdayaan SDM di sekolah, sehingga perilaku kepemimpinan kepala
sekolah menjadi krusial diimplementasikan. Kepemimpinan tersebut
mencakup: kepemimpinan pembelajaran, perubahan, dan spiritual.

B. MODEL PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA SEKOLAH
MENENGAH PERTAMA BERBASIS PESANTREN DENGAN PEN-
DEKATAN SOFT SYSTEM METHODOLOGY

Berikut ini diuraikan model pemberdayaan sumber daya manusia
sekolah menengah pertama berbasis pesantren dengan pendekatan soft
system methodology, yang terdiri dari enam tahapan. Enam tahapan
tersebut bersifat linier sesuai dengan urutan tahapan-tahapan yang ada.

MODEL PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA SEKOLAH
MENENGAH PERTAMA BERBASIS PESANTREN DENGAN
PENDEKATAN SOFT SYSTEM METHODOLOGY
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1. Tahap 1 Situation Considered Problematic

Masalah yang dimaksudkan lebih sesuai disebut problem situation,
karena umumnya masalah yang harus diselesaikan lebih dari satu sehingga
perlu identifikasi satu per satu. Berikut ini adalah temuan permasalahan
pemberdayaan sumber daya manusia (SDM):

a. Kepala Sekolah

Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan di sekolah merupakan
aktor kunci dalam memberdayakan segenap sumber daya yang ada di
sekolah. Kepala sekolah dalam melaksanakan tugasnya sebagai pemimpin
pendidikan yang memiliki tugas untuk mengelola SDM di sekolah,
memiliki permasalahan tersendiri dalam memberdayakan SDM sekolah.
Permasalahan yang dialami oleh kepala sekolah adalah: (1) adanya tugas
menjadi pengurus pesantren, selain mengelola sekolah itu sendiri; (2)
hambatan komunikasi dan koordinasi dengan Pondok Pesantren; (3)
hambatan komunikasi dengan para guru dan tenaga administrasi sekolah
(TAS); dan (4) pendelegasian tugas.

Kepala sekolah ditunjuk secara langsung oleh pihak Pondok
Pesantren. Kepala sekolah memiliki peran ganda dalam lingkungan
pendidikan pesantren, yakni sebagai kepala sekolah dan sebagai
pengajar di pesantren. Hambatan komunikasi antara kepala sekolah
dan pihak pesantren juga dapat terjadi. Komunikasi ini terkait dengan
pelaksanaan suatu kegiatan yang dilaksanakan di sekolah. Setiap
kegiatan yang akan dilaksanakan oleh sekolah harus sepengetahuan
pesantren. Pengembangan sekolah harus mengacu pada visi pesantren.
Kepala sekolah dapat mendelegasikan tugasnya kepada Wakil Kepala
Sekolah (Wakasek). Pendelegasian tugas ini merupakan wujud nyata
upaya sekolah memberdayakan wakasek.

Peran wakasek sangat strategis untuk membantu tugas kepala
sekolah. Kepala sekolah dan Wakasek merupakan satu kesatuan dalam
organisasi sekolah. Jalinan komunikasi kepala sekolah dengan guru dan
TAS akan mendukung kelancaran sekolah dalam menyelenggarakan
organisasi sekolah. Kepala sekolah sebagai manager pendidikan, guru
sebagai pendidik, dan TAS sebagai unsur sekolah dalam memberikan
layanan administrasi harus bersinergi dalam penyelenggaraan sekolah.
b. Guru

Guru sebagai aktor pendidik yang sering bersinggungan dengan
para siswa. Permasalahan sekolah dalam pemberdayaan guru adalah:
(1) rasio jumlah guru-siswa belum proporsional, yang berdampak pada
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beban kerja; (2) beberapa guru mengajar di lembaga pendidikan lain,
sehingga energi dan waktu belum optimal untuk fokus pada sekolah; (3)
kurangnya kesepahaman cara mendidik siswa sesuai visi dan misi sekolah
dan pesantren; dan (4) kurang optimalnya supervisi pengajaran. Ujung
tombak mutu siswa ditentukan oleh mutu proses pembelajaran yang
dirancang dan dilaksanakan oleh guru. Sehingga guru harus memiliki
kinerja yang baik dengan didukung oleh beban kerja yang proporsional.

Rasio jumlah guru dan siswa menjadi permasalahan tersendiri yang
dihadapi oleh sekolah. Beban mengajar guru yang berlebihan akan
mempengaruhi keefektifan proses pembelajarannya, sehingga hal ini
berdampak pada ringkat hasil belajar yang dicapai oleh siswa. Pihak
pesantren dan sekolah harus memiliki persamaan persepsi terhadap
proses pembelajaran yang dilakukan oleh guru dan cara mendidik siswa.
Hal tersebut menjadi permasalahan tersendiri dalam penyelenggaraan
pendidikan di sekolah. Pelaksanaan supervisi pengajaran yang deprogram
sekolah juga dirasa kurang optimal oleh guru.

Permasalahan beberapa guru mengajar di lembaga pendidikan lain,
terjadi di sekolah. Permasalahan tersebut berdampak pada kurang
optimalnya energi dan waktu guru untuk fokus bekerja di sekolah.
Permasalahan pemberdayaan guru secara langsung akan mempengaruhi
kinerjanya dalam mengajar, dan pada akhirnya akan mempengaruhi hasil
belajar siswa. Sekolah dalam hal ini memiliki kebijakan terkait dengan
kepegawaian guru, yaitu guru yang masih berstatus PNS tidak dapat
menjadi guru tetap yayasan (GTY). Jika seorang guru sudah berstatus
GTY, maka ia tidak dibolehkan untuk menjadi GTY di lembaga pendidikan
lain, namun boleh mengajar di lembaga lain, dengan diketahui oleh
pihak sekolah. Komitmen guru kepada sekolah menjadi hal yang penting
dalam penyelenggaraan pendidikan di sekolah.

c. Tenaga Administasi Sekolah

Tenaga Administasi Sekolah (TAS) bertugas mengelola layanan
administrasi sekolah kepada segenap warga sekolah dan masyarakat
secara umum yang berkepentingan dengan sekolah. Permasalahan
sekolah dalam pemberdayaan TAS adalah: (1) terbatasnya sarana
prasarana kantor sekolah; (2) jumlah personil TAS; dan (3) penguasaan
teknologi informasi dan komunikasi (TIK). Faktor sarana prasarana
kantor dalam menunjang layanan pendidikan sekolah merupakan hal

122 Model Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Sekolah Berbasis Pesantren Dengan Pendekatan Soft System Methodology



yang penting bagi layanan sekolah. Ketersediaan sarana prasarana
kantor yang memadahi dan sesuai dengan kebutuhan layanan sekolah
dapat meningkatkan keefektifan dan efisiensi layanan sekolah. Evaluasi
layanan yang dilaksanakan TAS dilakukan secara kontinu.

Kemampuan mengoperasikan TIK untuk keperluan kantor sekolah
sangat penting untuk menunjang layanan yang diberikan sekolah. Hal
ini merupakan masalah tersendiri yang dialami oleh TAS. Kemampuan
mengoperasikan komputer merupakan hal mendasar dalam layanan
sekolah yang dilaksanakan oleh TAS. Seiring dengan perkembangan TIK,
sekolah juga mengalami hambatan.

Berdasarkan deskripsi permasalahan-permasalahan yang dihadapi
sekolah, berikut ini adalah peta konsep permasalahan sekolah dalam
memberdayakan SDM yang dimiliki. Peta konsep permasalahan sekolah
dalam memberdayakan SDM diilustrasikan pada Gambar 1.

Permasalahan Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Sekolah

v ! v
Kepala Sekolah Guru TAS
1. Tugas mengurus pesantren | _ [ 1. Rasio jumlah guru-siswa. | _| 1. Terbatasnya sarana
(peran ganda). 2. Guru mengajar di lembaga prasarana kantor sekolah.
2. Koordinasi dengan pendidikan lain. 2. Jumlah personil TAS.
pesantren. 3. Kurangnya kesepahaman 3. Penguasaan TIK.
3. Komunikasi dengan para cara mendidik siswa sesuai
guru dan TAS. visi dan misi sekolah dan
4. Pendeleaasian tuaas. pesantren.

Gambar 1 Peta Konsep Permasalahan Pemberdayaan Sumber Daya
Manusia Sekolah

2. Tahap 2 Problem Situation Expressed

Pemberdayaan SDM diarahkan untuk meningkatkan partisipasi SDM
dalam organisasi dan meningkatkan produktivitas. Hasil berbagai studi
menunjukkan bahwa SDM merupakan faktor penentu produktivitas. SDM
bidang pendidikan tataran sekolah dapat dikelompokkan menjadi tiga,
yaitu kepala sekolah, guru, dan TAS. Daya saing sekolah juga ditentukan
oleh SDM yang dimiliki. Kompetensi SDM menjadi hal yang utama dalam
menentukan model pemberdayaan SDM suatu organisasi. Organisasi
dengan kompetensi yang bernilai dan langka akan menghasilkan
keunggulan bersaing yang lebih besar dibandingkan pesaingnya,
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yang selanjutnya menghasilkan kinerja yang optimal. Permasalahan
yang berkaitan dengan mutu pendidikan bisa diatasi dengan adanya
pemberdayaan manusia sebagai subjek dan objek pembangunan. Manusia
dapat menunjang keberhasilan pembangunan manakala potensi yang ada
pada dirinya dikembangkan dan diberdayakan. Sedangkan manusia yang
tidak dapat diberdayakan dan dikembangkan potensinya, akan menjadi
beban pembangunan. Kepala sekolah, guru, dan TAS merupakan SDM
yang ada di sekolah, yang perlu diberdayakan seoptimal mungkin.

SDM dalam bidang pendidikan pada tataran sekolah dapat
dikelompokkan menjadi tiga, yaitu kepala sekolah, guru, dan TAS. Daya
saing sekolah juga ditentukan oleh SDM yang dimiliki. Kompetensi SDM
menjadi hal yang utama dalam menentukan model pemberdayaan SDM
suatu organisasi. Organisasi dengan kompetensi yang bernilai dan langka
akan menghasilkan keunggulan bersaing yang lebih besar dibandingkan
pesaingnya, yang selanjutnya menghasilkan kinerja yang optimal.
Keunggulan bersaing dan kinerja yang dihasilkan organisasi merupakan
konsekuensi dari SDM dan kompetensi yang dimiliki. Organisasi harus
memiliki kemampuan untuk mengkoordinasikan sumber daya strategis
dengan baik, sebab merupakan kunci dalam membangun kompetensi
dan pada akhirnya pencapaian kinerja yang tinggi.

Jika mengacu pada paparan tersebut, maka situasi problematik
terkait dengan role, relations, managerial, tools, dan culture yang
berpengaruh pada sikap dan perilaku orang (kepala sekolah, guru, dan
TAS). Berdasarkan situasi problematik diilustrasikan rich picture seperti

pada Gambar 2.

SDM memainkan peran

ganda (rangkap jabatan) \éi

&
Optimalisasi setiap potensi yang w

dimiliki SDM dalam organisasi
Kejelasan tugas pokok / 9 RELATIONS

dan fungsi N5
J
- l

i ;
Wit

Keterbatasan sarana

Kejelasan pendelegasian prasarana yang dimiliki CULTURE

dan pembagian tugas

Kesepahaman informasi dari
komunikasi antar-SDM

Peningkatan budaya
religius dan profesional

Gambar 2 Rich Picture Pemberdayaan Sumber Daya Manusia
3. Tahap 3 Root Definitions of Relevant Systems

Guna memperbaiki situasi problematik yang dipaparkan di atas, perlu
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adanya formula dalam bentuk root definitions yang bertujuan untuk
merestrukturisasikan berbagai pandangan (rich picture) dalam bentuk
deskripsi pernyataan. CATWOE Analysis digunakan untuk mengembangkan
penyusunan root definitions. CATWOE Analysis ditampilkan pada Tabel
1.

Tabel 1 CATWOE Analysis

Customers (pelanggan sekolah) Masyarakat, yayasan

Actors (orang yang terlibat) Kepala sekolah, guru, TAS

Transformation (tujuan transformasi) Pemberdayaan SDM

Worldview (pandangan yang ideal) Penguatan peran dan tanggung jawab kepala

sekolah, guru, TAS

Owners (penanggung jawab) Sekolah

Environmental constrains (unsur mendesak | Pengembangan SDM (kelompok dan individu),
yang harus ada dalam lingkungan sekolah) budaya sekolah, etika profesi, kepemimpinan
pembelajaran, kepemimpinan perubahan,
kepemimpinan spiritual

Berdasarkan Tabel 1 CATWOE Analysis, formula root definitions
adalah pemberdayaan SDM melalui pengembangan SDM (kelompok dan
individu), budaya sekolah, etika profesi, kepemimpinan pembelajaran,
kepemimpinan perubahan, dan kepemimpinan spiritual. Upaya
pemberdayaan SDM sekolah memerlukan komitmen kepala sekolah dalam
mengelola organisasi sekolah yang tercermin pada pola manajemen yang
diterapkan sekolah dan perilaku kepemimpinan yang ditampilkan dalam
memimpin sekolah. Kepala sekolah memiliki peran yang strategis dalam
mengelola organisasi sekolah. Proses pendidikan dan pembelajaran yang
dilaksanakan memerlukan pemberdayaan guru secara optimal sebagai
pendidik. Proses pendidikan yang terjadi di sekolah secara jangka
panjang akan berdampak kepada masyarakat.

4. Tahap 4 Conceptual Models

Root definitions merupakan upaya untuk menstrukturkan berbagai
struktur dan persepsi dari worldview dengan iterasi (pengulangan)
terus menerus, sehingga substansi root definitions menjadi gambaran
problematik nyata (real world). Selanjutnya untuk mengetahui apakah
transformasi pada dunia nyata yang tergambar dalam rich picture
(Gambar 2) secara realistis dapat diselesaikan atau diperoleh solusinya,
perlu dibangun model konseptual, sebagaimana diilustrasikan pada
Gambar 3.
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Model konseptual sebagaimana diilustrasikan pada Gambar 3
menjelaskan tentang langkah-langkah yang harus dilakukan (human
activity) dalam memberdayakan SDM pendidikan secara optimal. Langkah
tersebut diawali dengan dua langkah paralel yang harus dilakukan, yaitu:
komitmen kepala sekolah dalam pengelolaan sekolah; dan transformasi
nilai-nilai dan budaya sekolah. Langkah berikutnya yaitu optimalisasi
manajerial kepemimpinan kepala sekolah dan perilaku kepemimpinan
kepala sekolah. Ketika transformasi nilai-nilai dan budaya sekolah telah
optimal dilakukan, diharapkan dapat menguatkan etika profesi dan peran
setiap personalia. Penguatan tersebut dipengaruhi oleh kepemimpinan
pembelajaran, perubahan, dan spiritual yang ditampilkan oleh kepala
sekolah. Semua komponen atau variabel tersebut dijadikan landasa
dalam pemberdayaan SDM di sekolah.

ff QE 3
Kormfimen kepala sekolah ™,
Transformasi nilai-nilai
/ dalam pengeldlaan sekolah __-—*'\____? dan budaara sabkoish ‘ \\
l \
/ 2 — 5
f Manaierial kepermimpinan Penguatan etika prufe5| dan
I,u" kepala sekolah peran setkap personalka
III 3 - ll — l |
F'Br”:'w Teﬂe:ﬁmmﬂ —*-\\__. Keperimpinan permbelajaran, ’
EpAI SEKD perubahan, dan spiritual
\‘ Pengambangan SDM, budaya sekolah, etika
, . profesi, kepemimpinan pembel ajaran,

— kepemimpinan perubahan, kepemimpinan spiritual

e

Monitoring dan

— & pengendalian
I e r/

Gambar 3 Model Konseptual Pemberdayaan Sumber Daya Manusia

5. Tahap 5 Comparisons with Reality

Sebagaimana telah diilustrasikan pada Gambar 3 bahwa terdapat 6
komponen yang direkonstruksikan dalam rangka pemberdayaan SDM di
sekolah, yang keenam komponen tersebut saling terhubung dan saling
mempengaruhi serta saling mendukung. Model konseptual tersebut
dikomparasi dengan dunia nyata (real world) untuk didiskusikan (debate
about change) dalam rangka memperoleh pandangan-pandangan dari
worldview (Tabel 2). Monitoring terhadap keenam komponen tersebut
dilakukan dengan membangun sistem pengendalian intern serta
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memasukkan unsur efficacy, efficiency, dan effectiveness. Kegiatan-
kegiatan dalam model konseptual tersebut merupakan rangkaian
alternatif-alternatif yang memerlukan aksi tindak lanjut untuk mencapai
transformasi yang diinginkan.

Tabel 2 Perbandingan Model Konseptual dengan Dunia Nyata

No Aktivitas dalam Model Konseptual Kondisi Dunia Nyata

1 | Komitmen kepala sekolah dalam pengelo- | Kepala sekolah berperan ganda (sekolah
laan sekolah dan yayasan)

2 | Manajerial kepemimpinan kepala sekolah | Sekolah belum memiliki prosedur opera-
sional baku dalam pengelolaan sekolah

3 | Perilaku kepemimpinan kepala sekolah Kepala sekolah cenderung berperan
sebagai manajer sekolah yang memelihara
tertib administrasi

4 | Transformasi nilai-nilai dan budaya sekolah | Nilai-nilai filosofis Pancasila dan religius
perlu ditanamkan secara luas (membumi)

5 | Penguatan etika profesi dan peran setiap Belum adanya pembagian deskripsi peker-
personalia jaan secara formal

6 | Kepemimpinan pembelajaran, perubahan, | Kepala sekolah cenderung berperan
dan spiritual sebagai manajer, sehingga perlu adanya
pergeseran mindset kepala sekolah seb-
agai pemimpin pendidikan

6. Tahap 6 Actions to Improve

Setelah menbandingkan model konseptual dengan dunia nyata (real
world), selanjutnya disusun langkah-langkah tindak lanjut dalam rangka
melakukan perubahan sebagai alternatif meningkatkan pemberdayaan
SDM di sekolah. Perubahan dan langkah perbaikan yang dilakukan dalam
setiap aktivitas model diharapkan akan mencapai sasaran pemberdayaan
SDM di sekolah secara menyeluruh (Tabel 3). Semua komponen SDM
yang dimiliki sekolah (kepala sekolah, guru, dan TAS) memiliki spirit
dan penuh didekasi bekerja untuk memajukan sekolah. Kepemimpinan
kepala sekolah menjadi penentu dalam pemberdayaan SDM di sekolah,
sehingga perilaku kepemimpinan kepala sekolah menjadi krusial
diimplementasikan. Kepemimpinan tersebut mencakup: kepemimpinan
pembelajaran, perubahan, dan spiritual.
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Tabel 3 Perubahan dan Langkah Perbaikan

No Aktivitas dalam Model Konseptual Perubahan dan Langkah Perbaikan
1 | Komitmen kepala sekolah dalam pengelo- | Pemisahan antara peran kepala sekolah dan
laan sekolah yayasan
2 | Manajerial kepemimpinan kepala sekolah | Menyusun prosedur operasional baku yang
mencakup semua administrasi sekolah
3 | Perilaku kepemimpinan kepala sekolah Menguatkan perilaku kepemimpinan kepala
sekolah yang mampu mengantisipasi pe-
rubahan
4 | Transformasi nilai-nilai dan budaya Membumikan nilai-nilai Pancasila dan re-
sekolah ligius pada semua warga sekolah
5 | Penguatan etika profesi dan peran setiap | Sosialisasi etika profesi guru dan pembinaan
personalia guru melalui penguatan pelaksanaan super-
visi pengajaran
6 | Kepemimpinan pembelajaran, perubahan, | Merubah paradigma kepala sekolah sebagai
dan spiritual manajer menjadi pemimpin pendidikan,
dengan penguatan pada kepemimpinan
pembelajaran, perubahan, dan spiritual
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BAB XII
PEMBERDAYAAN
SUMBER DAYA
MANUSIA BIDANG
PENDIDIKAN

TOPIK PEMBAHASAN

= Pemberdayaan Kepala Sekolah
= Pemberdayaan Guru
= Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah



Pemberdayaan sumber daya manusia (SDM) diarahkan untuk
meningkatkan partisipasi SDM dalam organisasi dan meningkatkan
produktivitas. Hasil berbagai studi menunjukkan bahwa SDM merupakan
faktor penentu produktivitas. SDM bidang pendidikan tataran sekolah
dapat dikelompokkan menjadi tiga, yaitu kepala sekolah, guru, dan staf.
Daya saing sekolah juga ditentukan oleh SDM yang dimiliki. Kompetensi
SDM menjadi hal yang utama dalam menentukan model pemberdayaan
SDM suatu organisasi. Organisasi dengan kompetensi yang bernilai
dan langka akan menghasilkan keunggulan bersaing yang lebih besar
dibandingkan pesaingnya, yang selanjutnya menghasilkan kinerja yang
optimal. Pemberdayaan SDM di sekolah merupakan suatu kebutuhan
untuk mengoptimalkan tenaga untuk mencapai tujuan.

Permasalahan yang berkaitan dengan mutu pendidikan bisa diatasi
dengan adanya pemberdayaan manusia sebagai subyek dan obyek
pembangunan. Manusia dapat menunjang keberhasilan pembangunan
manakala potensi yang ada pada dirinya dikembangkan dan diberdayakan.
Sedangkan manusia yang tidak dapat diberdayakan dan dikembangkan
potensinya, akan menjadi beban pembangunan. Kepala sekolah, guru,
dan tenaga administrasi sekolah (TAS) merupakan SDM yang ada di
sekolah, yang perlu diberdayakan seoptimal mungkin. SDM dalam bidang
pendidikan pada tataran sekolah dapat dikelompokkan menjadi tiga,
yaitu kepala sekolah, guru, dan staf. Empowerment is an interactive and
highly subjective relationship of individuals and their environment, and
a special strategy to capture the intense experience of human struggle
and transformation (Robinson, 2005).

A. PEMBERDAYAAN KEPALA SEKOLAH

Daya saing sekolah juga ditentukan oleh SDM yang dimiliki.
Kompetensi SDM menjadi hal yang utama dalam menentukan model
pemberdayaan SDM suatu organisasi. Organisasi dengan kompetensi
yang bernilai dan langka akan menghasilkan keunggulan bersaing yang
lebih besar dibandingkan pesaingnya, yang selanjutnya menghasilkan
kinerja yang optimal. Keunggulan bersaing dan kinerja yang dihasilkan
organisasi merupakan konsekuensi dari sumber daya manusia dan
kompetensi yang dimiliki (Absah, 2008). Organisasi harus memiliki
kemampuan untuk mengkoordinasikan sumber daya strategis dengan
baik, sebab merupakan kunci dalam membangun kompetensi dan pada
akhirnya pencapaian kinerja yang tinggi.
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Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan memiliki peranan
yang krusial dalam memberdayakan semua sumber daya di sekolahnya.
Empowerment will moderate the relationship between empowering
leadership and creativity (Ozarall, 2015). Students change their
attitudes regarding their goals from college studies, from being strict to
get a certificate to seek knowledge enlargement, know more cultures,
gain social and life skills, become empowered and learn about career
leadership (Sada-Gerges, 2015). Erkutlu dan Chafra (2015) berdasarkan
hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa that empowering leadership is
positively and significantly correlated with employees’ organizational
job embeddedness. Pradhani dan Imron (2016) berdasarkan hasil
penelitiannya menyimpulkan bahwa peran kepala sekolah sebagai
pendidik, manajer, administrator, dan supervisor adalah untuk
mengetahui keberhasilan kepala sekolah dalam profesionalisme guru
yang melaksanakan pengembangan keprofesian berkelanjutan.

Kepala sekolah menjadi aktor penentu dalam memberdayakan SDM
di sekolah. Perlu adanya upaya yang masif guna memberdayakan SDM di
sekolah. Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan menjadi krusial
dalam memberdayakan SDM di sekolah. Pemimpin pendidikan pada
tataran sekolah ialah kepala sekolah (Gunawan, 2016; Sudharta, dkk.,
2017; Gunawan, 2017). Empowering leaders can obtain more trust,
loyalty, satisfaction and identification from their employees (Amundsen
dan Martinsen, 2014; Hon, 2011). Leaders are people who often receive
their power through inspiring trust, communicating a vision, focusing
on the group process, demonstrating concern for subordinates and the
empowering of others (Bennis dan Nanus, 1985; Kouzes dan Posner,
1987; Porter-O’Grady, 1992).

Pemberdayaan kepala sekolah merupakan kunci sekolah
mengembangkan sekolah menuju perubahan lebih baik. Pemberdayaan
kepala sekolah berkaitan dengan bagaimana menciptakan: (1) iklim
kerja yang baik; (2) pembuatan keputusan; (3) kepercayaan diri; (4)
menyediakan fasilitas; dan (5) menjalankan kewenangannya sebagai
pemimpin pendidikan di sekolah. Kelima faktor tersebut mempengaruhi
penciptaan tempat kerja, kondisi psikologis, komitmen organisasi, dan
kehadiran seorang pemimpin. Kepemimpinan dan profesionalisme kepala
sekolah menjadi hal yang penting dalam rangka mewujudkan hal tersebut.
Keprofesionalan kepala sekolah tercermin dalam sikap dan perilaku
sebagai sosok pribadi yang patut digugu dan ditiru, menjadi panutan,
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dalam pelaksanaan tugas kepemimpinan berlandaskan keahlian, baik
dalam kemampuan manajerial, kemampuan manajemen, rasa tanggung
jawab, loyalitas, rasa kesejawatan, kesetiakawanan, serta kebersamaan
sesama warga sekolah (Rakhman, 2012; Gunawan, 2017).

Peran kepala sekolah tak dapat diabaikan dalam meningkatkan hasil
belajar peserta didik, karena kepala sekolah memiliki peran membina
guru yang profesional dan peserta didik yang berkarakter. Nilai-nilai dan
etika kepemimpinan yang ditampilkan kepala sekolah menjadi penentu
keberhasilan program pendidikan karakter di sekolah. Leading with
values is leading to the heart; leading with moral ethics is leading with
humanity (Gunawan, 2015; Gunawan, 2017). Jika ingin peserta didik
berkarakter, kepala sekolah dan gurunya dahulu yang harus berkarakter.
Guru merupakan teladan bagi para peserta didiknya. Pengembangan
karakter peserta didik akan efektif manakala kepala sekolah dan guru
bersinergi. Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan dan guru
sebagai manager pembelajaran selalu menampilkan perilaku yang baik.
Kepala sekolah bersama guru adalah aktor utama dalam penyelenggaraan
pendidikan di sekolah yang dapat mempengaruhi proses mendidik
peserta didik.

Kepala sekolah merupakan orang kunci dalam meningkatkan mutu
pendidikan sekolah. Kepala sekolah sebagai seorang pemimpin harus
dapat mengemban amanahnya sebagai seorang pemimpin pendidikan,
yakni dengan memberdayakan segenap sumber daya yang dimiliki
sekolah. Oleh sebab itu, sebelum memberdayakan sumber daya sekolah,
kepala sekolah itu sendiri harus mampu memberdayakan dirinya sendiri
untuk kemajuan sekolah. Kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan
memiliki peranan yang krusial dalam memberdayakan semua sumber
daya di sekolahnya. Empowerment will moderate the relationship
between empowering leadership and creativity (Ozarall, 2015). Erkutlu
dan Chafra (2015) berdasarkan hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa
that empowering leadership is positively and significantly correlated
with employees’ organizational job embeddedness. By empowerment
we mean increasing both the capacity of individuals or groups to make
purposeful choices and their capacity to transform these choices into
desired actions and outcomes (Petesch, dkk., 2005).

Pradhani dan Imron (2016) berdasarkan hasil penelitiannya
menyimpulkan bahwa peran kepala sekolah sebagai pendidik, manajer,
administrator, dansupervisoradalahuntukmengetahuikeberhasilankepala
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sekolah dalam profesionalisme guru yang melaksanakan pengembangan
keprofesian berkelanjutan. Permasalahan yang berkaitan dengan mutu
pendidikan bisa diatasi dengan adanya usaha untuk memberdayakan
manusia sebagai subjek dan objek pembangunan. Manusia di dalam
suatu negara dapat menunjang keberhasilan pembangunan, dan dapat
pula menjadi beban pembangunan. Manusia akan dapat menunjang
keberhasilan pelaksanaan pembangunan manakala potensi yang ada pada
diri manusia dapat dikembangkan dan diberdayakan secara optimal.
Sedangkan manusia yang tidak dapat diberdayakan dan dikembangkan
potensinya, akan menjadi beban pembangunan.

Esensi dari pemberdayaan manusia menurut Usman (2009)
adalah bagaimana menyiapkan manusia pembangunan produktif yang
bermanfaat bagi dirinya sendiri, keluarganya, lingkungan masyarakatnya,
agamanya, bangsanya, dan negaranya. Pemberdayaan SDM di
sekolah memerlukan kepala sekolah yang memusatkan perhatiannya
terhadap seluruh komponen yang ada di sekolah. Arikunto, dkk.,
(2006) menyimpulkan kinerja kepala sekolah dapat dilihat dari enam
komponen objek pengawasan sekolah, yaitu komponen siswa, guru,
kurikulum, sarana prasarana dan dana, manajemen sekolah, dan kultur
sekolah. Implementasi peran kepala sekolah sebagai pemimpin dapat
meningkatkan kinerja guru (Anggraeni, dkk., 2016). Kepala sekolah
sebagai pemimpin pendidikan harus dapat memberdayakan segenap
sumber daya yang dimiliki sekolah.

Kepala sekolah harus mampu mengimplementasikan model pember-
dayaan yang berguna menopang tercapainya tujuan sekolah. Kepala se-
kolah harus mengetahui potensi, kemampuan, kompetensi, dan minat
setiap SDM di sekolah guna mendelegasikan tugas dan tanggung jawab
suatu pekerjaan. Kepala sekolah adalah pemimpin pendidikan di se-
kolah. Kepala sekolah merupakan orang kunci dalam meningkatkan mutu
pendidikan sekolah. Oleh sebab itu, kepala sekolah ialah orang utama
dan pertama yang harus diberdayakan di lingkup sekolah. Kepala sekolah
merupakan parameter kemajuan sekolah. Pemimpin pendidikan pada
tataran sekolah ialah kepala sekolah (Gunawan, 2016). Empowerment is
not only giving responsibility and accountability for a task but also the
responsibility and authority to make decisions tied to the assignment
while, again, retaining control and accountability (Stone, 2004).

Empowering leaders can obtain more trust, loyalty, satisfaction
and identification from their employees (Amundsen dan Martinsen,
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2014; Hon, 2011). Leaders are people who often receive their power
through inspiring trust, communicating a vision, focusing on the group
process, demonstrating concern for subordinates and the empowering
of others (Bennis dan Nanus, 1985; Kouzes dan Posner, 1987; Porter-
0’Grady, 1992). Kepala sekolah perlu melakukan sinergi dengan guru dan
staf untuk menyelesaikan suatu tugas, dan dukungan pembiayaan, dan
sarana (Sudayat, dkk., 2014). Pemberdayaan kepala sekolah berkaitan
dengan bagaimana menciptakan iklim kerja yang baik, pembuatan
keputusan, kepercayaan diri, menyediakan fasilitas, dan menjalankan
kewenangannya sebagai pemimpin pendidikan di sekolah. Kelima faktor
tersebut mempengaruhi penciptaan tempat kerja, kondisi psikologis,
komitmen organisasi, dan kehadiran seorang pemimpin.

Kepala sekolah merupakan motor penggerak, penentu arah kebijakan
sekolah, menentukan tujuan sekolah dapat direalisasikan, yang pada
akhirnya kualitas pendidikan akan dapat diwujudkan (Ekosiswoyo, 2007).
The indicated of the types of empowering principal include: developing
common beliefs about learning, connecting teaching and learning,
highlighting successes in teaching and learning, serving the community,
demonstrating a caring community, increasing outside information,
facilitating change, building trust through communication, modeling
inclusion and collaboration, and empowering student leaders (Bastian,
1995). The most commonly attended forms of professional development
are conferences organized by the principals’ association; the most valued
professional development activities are those classified as learning on
the job or involving interpersonal skill development (Bezzina, 1994).

Obstacles to empowering principal which were identified are
time, isolation, fear of risk-taking, communication, technology,
connectedness, and powerlessness and frustration (Bastian, 1995).
Principals attended more professional development activities than
their male, religious, and secondary counterparts respectively (Bezzina,
1994). However, if the leader does not delegate, the employee will never
be empowered (Peachey, 2002). Delegation is the giving an employee
the responsibility for part of your job and the authority to carry it out,
while retaining control and accountability (Stone, 2004). By helping
school administration personnel (school staff) to psychologically own
changes, principals are more likely to see changes become sustained and
embedded in practice (Bowers, 2011). Pemberdayaan staf membutuhkan
kemampuan pemimpin untuk memperlakukan staf sebagai mitra dan
bukan sebagai bawahan semata (Sudayat, dkk., 2014).
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Pemberdayaan kepala sekolah dalam membangun mutu
pendidikan dengan melaksanakan supervisi kelas secara terencana dan
pemberdayaan guru dengan memberikan kesempatan kepada guru untuk
ikut pelatihan atau seminar, dan mewajibkan guru untuk ikut Kelompok
Kerja Guru (Fathurrahman, 2012). Empowerment is a process in which
providers enable to think critically and act autonomously to ensure can
make their own decisions and take control of their (Wang, dkk., 2016).
Principals and teacher leaders responded to five essential questions
regarding what works, what does not work, the incentives, and the
costs of principal leadership behaviors under empowerment paradigms
(Maxfield dan Flumerfelt, 2009). Principals’ leadership empowerment
behavior was a significant predictor of teachers’ innovative behavior
and innovative climate; innovative climate was found to partially
mediate the relationship between principals’ leadership empowerment
behavior and teachers’ innovative behavior (Sagnak, 2012). Emergent
themes of principal empowerment paradigms were identified from two
perspectives, that of practicing principals and that of emerging teacher
leaders (Maxfield dan Flumerfelt, 2009).

B. PEMBERDAYAAN GURU

Guru sebagai pembelajar harus dapat membelajarkan siswa. Teachers
possess privileged knowledge about the complex realities of teaching
(Lefstein dan Perath, 2014). Staf sebagai pelaksana tata usaha sekolah
memiliki tugas melaksanakan kegiatan administrasi yang diperlukan di
sekolah. Terry (2012) menyebutkan bahwa tenaga administrasi sebagai
pekerjaan pelayanan yang mempunyai fungsi memfasilitasi, untuk
membantu pekerjaan-pekerjaan pokok berjalan secara efektif dan
efisien. Fungsi staf sekolah adalah memberikan pelayanan prima di
bidang administrasi sekolah (Usman, 2007). Tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui problematika pemberdayaan dan pengembangan
sumber daya manusia di sekolah menengah pertama berbasis pesantren
di Provinsi Jawa Timur.

Guru sebagai pendidik juga menjadi penentu dalam proses
mengembangkan potensi peserta didik. Guru merupakan ujung tombak
dari mutu pendidikan. Pembelajaran yang dilaksanakan oleh guru pada
dasarnya memiliki satu tujuan yaitu mencetak dan mengarahkan siswa
supaya jadi orang yang baik, berkepribadian baik, dan cerdas (Gunawan,
2013; Kusumaningrum, dkk., 2016). Guru melalui kegiatan pembelajaran
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diharapkan menggabungkan keseluruhan potensi otak peserta didik
sehingga membentuk kebermaknaan (Gunawan, 2011). The contribution
of teachers to student learning and outcomes is widely recognized (Bill
and Melinda Gates Foundation, 2010). Guru akan menentukan perilaku
siswa yang diajarnya. Guru adalah sosok panutan bagi para siswanya di
sekolah. Perilaku akan selalu menjadi teladan bagi para siswanya.

Guru adalah orang yang intensitas kegiatannya lebih banyak
berhubungan dengan peserta, khususnya dalam proses pembelajaran.
Guru dituntut untuk mampu menciptakan pembelajaran yang efektif dan
menyenangkan. Guru adalah manajer kelas yang memiliki kewenangan
mengelola kelas. A teacher’s effectiveness has more impact on student
learning than any other factor under the control of school systems,
including class size, school size, and the quality of after-school programs
(Rivkin, dkk., 2005). Teachers must be convinced that teaching is a
profession; many say it is a profession but few believe it; everything
must be done to project that image; dress, mannerisms, behavior, and
participation in professional activities can enhance their leadership
qualities and capabilities (Terry, 2015).

Guru juga memiliki peran dalam membimbing siswa. Guru tidak
hanya mempunyai kewajiban mendidik siswa tapi juga mentransterkan
ilmu pengetahuannya kepada siswa. Guru lebih banyak memberikan
pembelajaran riyadah berupa nasihat dan contoh nyata dalam keseharian,
dan apabila dirasakan perlu, guru juga perlu memberikan wejangan dan
nasihat pada hari, waktu, dan tempat tertentu (Sumardi, 2012). Jika
kepala sekolah dan guru memiliki integritas dan pengetahuan yang kuat,
maka akan terwujud peserta didik yang berkarakter dan berkepribadian
yang unggul. Ada dua pokok peran strategis sekolah berbasis pesantren,
yaitu mencetak kader ulama yang mendalami ilmu agama dan pada
saat yang sama mengetahui, terampil, dan peduli terhadap persoalan
keummatan (Haningsih, 2008). Guru merupakan tenaga pendidik di
lembaga pendidikan yang setiap hari bertemu langsung dengan peserta
didik dalam kegiatan pembelajaran.

Guruharus berdaya agar kegiatan pembelajaranyang dilaksanakannya
mampu membawa peserta didik menjadi insan yang baik. Guru sebagai
pembelajar harus dapat membelajarkan siswa. Teachers possess
privileged knowledge about the complex realities of teaching (Lefstein
dan Perath, 2014). Guru merupakan ujung tombak dari mutu pendidikan.
Pembelajaran yang dilaksanakan oleh guru pada dasarnya memiliki satu
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tujuan yaitu mencetak dan mengarahkan siswa supaya jadi orang yang
baik, berkepribadian baik, dan cerdas (Gunawan, 2013). Guru melalui
kegiatan pembelajaran diharapkan menggabungkan keseluruhan potensi
otak peserta didik sehingga membentuk kebermaknaan (Gunawan,
2011). The contribution of teachers to student learning and outcomes is
widely recognized (Bill and Melinda Gates Foundation, 2010). Guru akan
menentukan perilaku siswa yang diajarnya.

Guru adalah orang yang intensitas kegiatannya lebih banyak
berhubungan dengan peserta, khususnya dalam proses pembelajaran.
Guru dituntut untuk mampu menciptakan pembelajaran yang efektif
dan menyenangkan. Guru adalah manajer kelas yang memiliki
kewenangan mengelola kelas. A teacher’s effectiveness has more
impact on student learning than any other factor under the control
of school systems, including class size, school size, and the quality of
after-school programs (Rivkin, dkk., 2005). Teachers must be convinced
that teaching is a profession; many say it is a profession but few believe
it; everything must be done to project that image; dress, mannerisms,
behavior, and participation in professional activities can enhance their
leadership qualities and capabilities (Terry, 2015). Teacher workshop,
which was designed specifically to empower teacher voices, and which
we facilitated (Lefstein dan Perath, 2014).

The concept of teacher empowerment is most often associated with
organizational management associated with the building of personal
self-esteem and motivation (Brindley dan Crocco, 2009). Guru juga
harus mampu menyesuaikan dengan perkembangan teknologi informasi.
Learner achievement by empowering teachers with technology (Romano,
2003). The course is designed and implemented has enriched teacher
empowerment with a different, more effective, motivating, enabling
and empowering learning experience (Bakar, dkk., 2011). Teachers are
persons who directly involved in teaching process so that they have
direct experience in perceiving the change in their behavior (Ramdhani,
dkk., 2012). Empower them by means of involving individuals in decisions
and activities affecting them to strive for more ambitious objectives
(Dehghani, dkk., 2014). Pemberdayaan merupakan hal yang krusial di
dalam organisasi.

Potensi guru yang ada harus dimaksimalkan dengan memberdayakan
guru pada posisi tertentu untuk mencapai tujuan sekolah (Sudayat,
dkk., 2014). Pengembangan profesi dan karier guru adalah wujud dari
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pembinaan dan pengembangan guru (Ulfatin, 2007). Pemberdayaan
kultur dan nilai-nilai multikultural di sekolah dapat menumbuhkan
self responsibility dan sense of belonging pada semua guru di sekolah
(Hariyati, 2014). Empowering teacher is the mean of principal provides
opportunities for teachers to make decisions about their work and to
be involved in school - wide decisions (Edwards, dkk., 2002; Ross, 1995;
Walker dan Slear, 2011). However, only meaning, autonomy and impact
dimensions of psychological empowerment mediated the relationships
between teachers’ perceptions of principal’s empowering behaviours
and teachers’ work-related outcomes (Lee dan Nie, 2014).

Profesionalisme guru dalam mengajar akan terwujud dengan adanya
dukunga dari kepala sekolah dengan memprogram berbagai kegiatan
yang dapat menunjang pemberdayaan guru (Wibowo, 2015). Program-
program yang dapat dirancang oleh kepala sekolah dalam rangka
meningkatkan pemberdayaan dan kinerja guru adalah: pertemuan
ilmiah guru; lomba kreativitas guru; guru berprestasi; pelatihan;
seminar motivasi; musyawarah guru mata pelajaran; lesson study; hibah
penelitian; dan tulisan profesional (Gunawan, 2015c). Teacher educators
explicitly teach, and thereby empower, their pre-service teachers with
a pedagogical language that declares knowledge is not static, must be
viewed critically, is produced through dialectical relationships (Grant
dan Gibson, 2009). Creative activity could be described as a type of
learning process where teacher and pupil are located in the same
individual (Blandford, 2003).

School teacher who is the main character who comes into contact
with the student after the family is an important source of support for
the student and certainly for the parents, especially in society (Sada-
Gerges, 2015). One of the challenges of today’s schools is creating a
culture which promotes teacher creativity and innovation (Ozarall,
2015). Authoritative teachers employ positive instructional practices
within a highly controlling and nurturing context (Walker, 2009; Cakir,
2015). Kunci utama agar perencanaan dan program pengembangan
pendidikan di sekolah dapat berjalan adalah adanya pemberdayaan guru
secara optimal (Jahidin, 2012). The interactive medium challenges,
excites and empowers the inquisitive learner who wishes to take
some responsibility for what they know and how they come to know
it (Laurillard, 2006). Important link between acculturation and
empowerment teacher (Reid, dkk., 2009; Brunton dan Jeffrey, 2014).
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Empowerment teacher is a direct result of individuals learning to utilise
appropriate skills (Brunton dan Jeffrey, 2014).

Upaya pemberdayaan guru dapat melalui langkah-langkah berikut
guna pengembangan diri guru yang berkelanjutan yaitu dengan: (1)
menulis jurnal mengajar; (2) diskusi jurnal mengajar; (3) menganalisa
kejadian penting saat mengajar; (4) kolaborasi teman sejawat; (5)
membentuk kelompok belajar guru; dan (6) mengikuti pelatihan dan
konferensi (Yusparizal, 2016). Empowerment teacher, proposes six
ideas, i.e. (1) improve the student recruitment system; (2) improve
teachers’ reading, ability and reading interest; (3) presenting models;
(4) focus the training program on teachers’ needs; (5) encourage
teachers to conduct classroom action research; and (6) develop habit
of scientific discussion (Wardani, 1999). Pemberdayaan guru dapat
dilaksanakan melalui kegiatan pendidikan dan pelatihan profesional
guru, pelatihan kewirausahaan guru, pemberian modal usaha dan modal
bergulir untuk berwirausaha guru, dan pendampingan kewirausahaan
guru telah memberikan dampak positif bagi peningkatan kemampuan
dan kesejahteraan guru (Mahri, 2004).

C. PEMBERDAYAAN TENAGA ADMINISTRASI SEKOLAH

TAS sebagai tenaga kependidikan memiliki peran strategis dalam
memberikan layanan administratif kepada peserta didik. Aktivitas
yang dilaksanakan sekolah, pada dasarnya secara empirik dilaksanakan
oleh manajemen perkantoran sekolah. Misalnya dalam manajemen
peserta didik, ada ruang lingkup kegiatan membuat buku induk siswa,
di sekolah bagian yang membuat buku induk siswa tersebut adalah
bagian kantor. Layanan administrasi sekolah dilaksanakan oleh personel
yang disebut dengan tenaga administrasi sekolah (TAS). Peranan TAS
adalah melaksanakan kegiatan administrasi sekolah dengan memberikan
layanan secara optimal. TAS berperan sebagai administrator, dan kepala
sekolah, guru, serta siswa yang mendapatkan layanan administrasi
tersebut (Usman, 2007). Maisyaroh (2014) menyatakan kelancaran
belajar peserta didik sebagian ditentukan oleh mutu layanan tenaga
administrasi, sehingga pengembangan staf perlu dilakukan agar dapat
melayani peserta didik secara prima.

Staff is not always actively involved in the inception and
implementation of change; if behavioral resistance is not identified and
worked with, they can reverse even the best-intended change projects;
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equally, they may resist change because it can damage care (Bowers,
2011). TAS di sekolah memiliki peran yang krusial dalam administrasi
sekolah. Layanan pendidikan yang diselenggarakan oleh sekolah secara
administratif dikelola oleh TAS. TAS yang andal akan memberikan
layanan prima (Gunawan dan Benty, 2017). Tenaga Administrasi Sekolah
(TAS) memiliki peran sebagai pelaksana tata usaha sekolah dan memiliki
tugas melaksanakan kegiatan administrasi yang diperlukan di sekolah.
TAS juga merupakan tenaga administrasi pada umumnya berperan
sebagai pekerjaan pelayanan yang mempunyai fungsi memfasilitasi,
untuk membantu pekerjaan-pekerjaan pokok berjalan secara efektif
dan efisien (Terry, 2012).

Usman (2007) menyatakan bahwa fungsi TAS adalah memberikan
pelayanan prima pada bidang administrasi sekolah. TAS adalah tenaga
kependidikan (tendik) yang memiliki peran strategis dalam memberikan
layanan administratif kepada segenap warga sekolah. Gunawan dan
Benty (2017) menyatakan aktivitas yang dilaksanakan sekolah, pada
dasarnya secara empirik dilaksanakan oleh manajemen perkantoran
sekolah, misalnya dalam manajemen peserta didik, ada ruang lingkup
kegiatan membuat buku induk siswa, di sekolah bagian yang membuat
buku induk siswa tersebut adalah bagian kantor.

Layanan administrasi sekolah dilaksanakan oleh personel yang
disebut dengan TAS (Gunawan dan Benty, 2017). Peranan TAS adalah
melaksanakan kegiatan administrasi sekolah dengan memberikan
layanan secara optimal. TAS berperan sebagai administrator, dan kepala
sekolah, guru, serta siswa yang mendapatkan layanan administrasi
tersebut (Usman, 2007). Maisyaroh (2014) menyatakan kelancaran
belajar peserta didik sebagian ditentukan oleh mutu layanan tenaga
administrasi, sehingga pengembangan staf perlu dilakukan agar dapat
melayani peserta didik secara prima. Pemberdayaan TAS diharapkan
dapat meningkatkan administrasi dan manajemen di sekolah dengan baik
(Afriyenti, 2013). Bowers (2011) menegaskan staff is not always actively
involved in the inception and implementation of change; if behavioral
resistance is not identified and worked with, they can reverse even the
best-intended change projects; equally, they may resist change because
it can damage care.

TAS di sekolah memiliki peran yang krusial dalam administrasi
sekolah. Layanan pendidikan yang diselenggarakan oleh sekolah secara
administratif dikelola oleh TAS. TAS yang andal akan memberikan
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layanan prima (Gunawan dan Benty, 2017). Pemberdayaan TAS dalam
usaha pencapaian tujuan pendidikan sekolah menuntut suatu kerjasama
antara komponen-komponen pendidikan, vyaitu pegawai, sarana,
prasarana, sistem dan hubungan dengan masyarakat (Afriyenti, 2013).
TAS bertugas sebagai tenaga kependidikan yang tidak mengajar, namun
tenaga administrasi juga tetap menjunjung tinggi nilai-nilai pendidikan
(Surya, 2012). Pemberdayaan TAS merupakan salah satu hal penting dan
utama dalam menunjang proses pembelajaran di sekolah, untuk itu perlu
dilakukan peningkatan dalam pendayagunaan dan pengelolaannya agar
tujuan sekolah dapat tercapai secara maksimal (Lembaga Pengembangan
dan Pemberdayaan Kepala Sekolah, 2013).

TAS merupakan salah satu penentu keberhasilan pendidikan,
karena pegawai yang akan melaksanakan kegiatan administratif dalam
mencapai tujuan organisasi di sekolah (Afriyenti, 2013). Temuan
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Sudayat, dkk., (2014) yang
menyimpulkan bahwa menghargai eksistensi pegawai adalah dengan
cara memberikan kepercayaan kepada pegawai dalam penyelesaian
suatu tugas. Pemberdayaan TAS merupakan upaya menggunakan segala
kekuatan TAS untuk meningkatkan layanan administratif pegawai di
sekolah (Afriyenti, 2013). Pemberdayaan TAS bertujuan untuk mendukung
berjalannya proses pendidikan di sekolah (Surya, 2012). Under the new
service-minded policy, staff members are empowered to change due
dates or to make alternate arrangements for special needs (Fields,
2009). Pemberdayaan TAS memerlukan kepemimpinan kepala sekolah
yang mampu mengetahui kondisi psikologi para bawahannya (Sudharta,
dkk., 2017). Pemberdayaan TAS di sekolah yang dilakukan secara efektif
dan efisien akan mengoptimalkan pencapaian tujuan pendidikan sesuai
dengan yang diharapkan (Yusraini, 2012).

Direktorat Pembinaan Tenaga Kependidikan Pendidikan Dasar
dan Menengah (2016) menegaskan bahwa TAS mempunyai tugas
membantu kepala sekolah dalam mengelola bidang administrasi untuk
meningkatkan mutu layanan pendidikan di sekolah. Pelaksanaan
kerja TAS dalam meningkatkan mutu pelayanan sekolah yakni dengan
mengoptimalkan sumber daya TAS yang ada dan melihat kebutuhan
serta pengembangannya, sehingga nantinya proses bisa berjalan baik
dan lancar (Amin, 2015). Sekolah merealisasikannya dengan TAS yang
profesional sesuai dengan job description (Amin, 2015). Hasil penelitian
ini terkait jabaran indikator penelitian senada dengan hasil penelitian
Rohaya (2012) yang menyimpulkan upaya kepala sekolah memberdayakan
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TAS yaitu: (1) memotivasi TAS dengan cara menyampaikan kata-kata
penyemangat; (2) memberikan kebebasan kepada TAS untuk melanjutkan
pendidikan lebih tinggi; (3) memberdayakan TAS sesuai dengan ilmu yang
diperolehnya dan pengalaman-pengalaman yang sudah dialami; dan (4)
mengadakan rapat serta evaluasi tentang tugas yang dilaksanakan oleh
TAS satu kali dalam seminggu.

Upaya yang dapat dilakukan oleh kepala sekolah dalam
pemberdayaan TAS adalah: memberikan penghargaan dan melakukan
pembinaan disiplin terhadap TAS (Syaifullah, 2017). Hikmat (2011)
menyatakan memberdayakan TAS dapat dilaksanakan dengan teknik
formal dan informal. Lebih lanjut Hikmat (2011) menyatakan hal-
hal yang diperlukan untuk membangun lembaga pendidikan dan
memberdayakan TAS untuk meningkatkan layanan administratif sekolah
adalah: (1) pemilihan TAS dalam jumlah dan spesifikasi sesuai dengan
kebutuhan yang difokuskan pada keilmuannya; (2) mengembangkan TAS
dengan berbagai pendidikan; (3) peningkatan kesejahteraan bagi para
TAS; dan (4) kesatupaduan kinerja kelembagaan dan implikasi positif
terhadap lingkungan dan masyarakat di sekitar lembaga. Pemberdayaan
TAS memerlukan kepemimpinan yang mampu mengembangkan dan
memberdayakan SDM sekolah.

Strategi kepemimpinan kepala sekolah dalam pemberdayaan
TAS dapat dengan cara pendekatan melalui kreativitas dan inovasi
kepada TAS, sehingga dapat memotivasi TAS yang lain untuk lebih
meningkatkan kualitas dan dapat memberdayakan potensi yang
dimiliki setiap TAS, sehingga dapat mempengaruhi prestasi kerja TAS
(Anjaswati, 2013). Hermawan (2010) menyatakan kegiatan yang dapat
dilakukan sekolah dalam pemberdayaan TAS adalah: (1) mencatat dan
mendaftarkan tugas-tugas yang harus dikerjakan; (2) mengupayakan
agar tugas tersebut dapat dilaksanakan oleh TAS, bila ada tugas-tugas
yang tidak dapat dilaksanakan, maka dapat mencarikan tenaga yang
ada di masyarakat setempat; (3) memahamkan minat dan kemampuan
personil yang ada; (4) merumuskan tugas dan tanggung jawab masing-
masing; (5) mendiskusikan tugas dan tanggung jawab; (6) melakukan
pembagian tugas bersama; (7) melakukan supervisi secara berkala;
dan (8) memberikan tugas tambahan dalam rangka peningkatan mutu
pendidikan sesuai kemampuan masing-masing.

Memberdayakan TAS untuk meningkatkan layanan administratif
perlu perhatikan kepala sekolah, yakni dengan: (1) memilih personal
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sesuai syarat dan kecakapan yang diperlukan; (2) analisis kinerja TAS;
(3) menempatkan TAS sesuai dengan tempat, tugas, kecakapan, dan
kemampuan; dan (4) mengusahakan susunan kerja menyenangkan dan
meningkatkan daya kerja serta hasil maksimal (Hikmat, 2011). Analisis
kinerja TAS dapat mencakup: (1) jumlah tenaga kerja; (2) komposisi
tenaga kerja; dan (3) kualitas tenaga kerja (Sunyoto, 2012). Penempatan
merupakan proses atau pengisian jabatan atau penugasan kembali
pegawai pada tugas dan jabatan baru atau jabatan yang berbeda
(Sunyoto, 2012). Penempatan merupakan akhir dari proses seleksi tenaga
kerja (Sunyoto, 2012). Konsep penempatan mencakup: (1) promosi,
dengan memperhatikan prestasi kerja dan senioritas; (2) transfer; dan
(3) demosi (Sunyoto, 2012).

Strategi pengembangan TAS yang dilakukan adalah: (1) memberi
kesempatan kepada TAS untuk menyalurkan ide dan gagasan; (2)
memberi penghargaan kepada TAS; (3) mengadakan pelatihan,
dilakukan bukan semata-mata untuk pribadi TAS saja, namun juga
sekolah. Pemberdayaan TAS harus menyentuh mental dan hati TAS agar
pemberdayaan benar-benar dilaksanakan dapat menyumbangkan kinerja
sekolah untuk mencapai tujuan. Hal ini dipertegas oleh Davis (1969)
yang mengemukakan participation is mental and emotional of person in
group situations that encourage them to contribute to group goals and
share responbility for them. Partisipasi adalah keterlibatan mental dan
emosi pegawai dalam situasi kelompok yang menggiatkan mereka untuk
menyumbang tujuan kelompok serta bertanggung jawab terhadap hal
tersebut). Keuntungan partisipasi kerja adalah: output menjadi lebih
tinggi; kualitas kerja menjadi lebih baik; motivasi kerja meningkat lebih
baik baik; adanya penerimaan perasaan karena keterlibatan emosi dan
mental; harga diri pegawai lebih tinggi; meningkatkan kepuasan kerja;
meningkatkan kerjasama; merendahkan stres; keinginan mencapai
tujuan lebih besar; komunikasi kerja lebih harmonis; dan tingkat
ketidakhadiran lebih rendah.
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Kepraktisan menggunakan SSM untuk memberdayakan SDM bidang
pendidikan, sehingga guru dan TAS dapat memberikan kontribusi yang
lebih penuh untuk proses pencapaian tujuan organisasi dan rekayasa
organisasi perlu adanya analisis secara kritis. Analisis terperinci dilakukan
dengan menggunakan pendekatan filosofis (kritis) untuk mengembangkan
interpretasi (beberapa aspek utama) dalam situasi pengembangan sistem
informasi aktual, dengan menggunakan sejumlah studi. Analisis ini
dibangun untuk menjelaskan hubungan antara SSM dan pemberdayaan
SDM bidang pendidikan. Organisasi dengan mempertahankan perhatian
yang sangat terfokus pada konteks kebutuhan dan kepuasan SDM bidang
pendidikan, secara teori dimungkinkan untuk merancang persyaratan
untuk sistem manajemen yang benar-benar akan memberdayakan SDM
bidang pendidikan.

A. PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA BIDANG PENDIDI-
KAN DENGAN PENDEKATAN SOFT SYSTEM METHODOLOGY

SSM telah dikembangkan oleh para insinyur dan teknologi di Lancaster
University untuk memecahkan masalah yang berkaitan dengan efisiensi
dan efektivitas yang melibatkan penggunaan teknologi modern yang
sangat kompleks dalam organisasi manusia (Checkland, 1981). Namun,
jangkauan aplikasinya tidak terbatas pada organisasi berbasis teknologi,
karena penekanannya pada sistem aktivitas manusia. SSM berpotensi
mampu mengatasi semua bidang aktivitas manusia yang memiliki tujuan.
Dari aktivitas manusia yang terorganisasi dan terarah seperti itu, muncul
berbagai masalah. Di satu sisi, masalahnya dapat dirumuskan dengan
tepat dan solusi yang sepadan dicari. Masalah seperti itu dikenal sebagai
masalah “sulit”.

Di ujung lain dari kontinum, “masalah” tidak dapat dirumuskan
dan dinyatakan secara tepat, pada kenyataannya, seringkali “masalah”
hanyalah bidang perhatian yang membutuhkan perhatian. Jenis masalah
ini dikenal sebagai masalah “lunak” (Patel, 1995). Oleh karena itu,
metodologi ini dapat fokus pada masalah “lunak” yang tidak dapat
dirumuskan secara tepat. Selain itu, metodologi ini unik karena
memungkinkan analis untuk memulai proses belajar tentang situasi dunia
nyata yang sedang diselidiki, sementara secara bersamaan berusaha
untuk memperbaikinya dengan menganalisis situasi dalam paradigma
berpikir sistem lunak dan menyarankan rekomendasi untuk tindakan
lebih lanjut. untuk memperbaiki situasi masalah.
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SSM untuk analisis situasi dunia nyata tentu relevan dalam bidang
praktik pendidikan. SSM telah dipraktikkan dalam pelaksanaan proses
belajar mengajar. Namun demikian, perlu mempertimbangkan bidang
penelitian lain dalam praktik pendidikan di mana SSM dapat diterapkan.
Aplikasi ini dapat secara individual atau dapat didukung secara
kelembagaan jika dirasakan bahwa area-area tertentu dari proses
pendidikan perlu dianalisis dan ditingkatkan. Ini dapat diterapkan pada
manajemen pendidikan (Wilson, 1992). Pemahaman saat ini tentang
peran kepala sekolah sebagai administrator dapat ditingkatkan dengan
menggunakan SSM, dan hipotesis yang sering didengar secara informal
bahwa tugas administrasi mengurangi kinerja guru sebagai pendidik
atau pengajar dapat diuji. Jika semua analisis dilakukan dari perspektif
pendidik saja, pemahaman yang dihasilkan akan parsial. Oleh karena
itu, pendekatan SSM dapat diterapkan untuk memeriksa peningkatan
kompetensi siswa dari proses pendidikan. Ini, kemudian, adalah area
potensial untuk penelitian lebih lanjut menggunakan SSM.

Pendekatan SSM adalah metodologi yang sangat produktif untuk
mempelajari setiap aktivitas manusia terorganisasi yang ada untuk
mencapai tujuan organisasi pendidikan. Seperangkat kegiatan manusia
yang bertujuan seperti itu dapat disebut sistem, di mana berbagai
kegiatan saling terkait. SSM mengacu pada serangkaian kegiatan
seperti sistem aktivitas manusia. Pendekatan SSM telah diterapkan
untuk pendidikan di tingkat sekolah menengah, tetapi itu adalah untuk
menguji hipotesis bahwa kepala sekolah lebih banyak manajer sumber
daya daripada mereka adalah kepala sekolah (Wilson, 1992). SSM juga
dapat digunakan untuk analisis diri terhadap metode belajar mengajar
yang digunakan oleh guru.

Hal tersebut dapat digunakan untuk melakukan audit diri terhadap
strategi belajar mengajar yang digunakan untuk menyampaikan mata
pelajaran akademik kepada siswa. Dengan demikian, SSM sangat baik,
karena aktivitas intelektual yang melibatkan pemodelan konseptual,
sebagai alat untuk analisis diri untuk praktisi reflektif di sekolah. SSM
dapat digunakan untuk menganalisis proses belajar mengajar di dunia
nyata dengan menerapkan SSM ke area ini dan untuk mendefinisikan
proses ini secara konseptual dalam hal sistem aktivitas manusia. Analisis
ini murni didasarkan pada pengetahuan akademik dan pengalaman guru
tentang proses tersebut, dan dilakukan untuk mendapatkan wawasan
tentang proses pengajaran dan pembelajaran dengan maksud untuk
meningkatkannya.
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B. MODEL PEMBERDAYAAN SUMBER DAYA MANUSIA BIDANG
PENDIDIKAN DENGAN PENDEKATAN SOFT SYSTEM METHOD-
OLOGY

Hasil riset ini telah membuktikan dengan adanya pemberdayaan SDM
bidang pendidikan dengan pendekatan SSM, sekolah berbasis pesantren
yang menjadi subyek penelitian ini, memiliki respons yang sangat
positif terhadap pendekatan ini. Kepala sekolah sebagai pemimpin
pendidikan, guru sebagai manajer pembelajaran, dan TAS sebagai aktor
layanan pendidikan di sekolah memiliki peran dan tugas masing-masing
dalam implementasi pemberdayaan SDM bidang pendidikan dengan
pendekatan SSM (seperti yang telah diuraikan pada Bab X dan Bab
XIl). Model pemberdayaan SDM bidang pendidikan dengan pendekatan
SSM yang telah dikembangkan merupakan wujud nyata pengembangan
teori pemberdayan SDM dengan perspektif yang berbeda dengan
konsep pemberdayaan SDM pada umumnya. Sebagai bahan pendukung
penerapan pemberdayaan SDM bidang pendidikan dengan pendekatan
SSM sangat efektif untuk meningkatkan kinerja organisasi, berikut ini
akan diuraikan: Pemberdayaan Kepala Sekolah dengan Pendekatan Soft
System Methodology, yang dikembangkan oleh Kusumaningrum, dkk.,
(2016).

PEMBERDAYAAN KEPALA SEKOLAH DENGAN PENDEKATAN
SOFT SYSTEM METHODOLOGY

Berangkat dari asumsi bahwa pemberdayaan kepala sekolah
merupakan sesuatu yang bersifat kompleks dan dipengaruhi oleh banyak
faktor (multidimensional), maka perlu adanya sebuah pendekatan guna
mencapai hal tersebut. Pendekatan Soft System Methodology (SSM)
menjadi salah satu alternatif yang dapat diaplikasikan oleh lembaga
pendidikan guna memberdayakan kepala sekolah. Hal ini dipertegas
oleh Yadin (2013) yang mengemukakan bahwa since SSM is widely
used for investigating messy situations helping better understand the
system while considering many view points, it was chosen for the study.
Kepala sekolah merupakan the key person penyelenggaraan pendidikan
di sekolah. The principal is one of the key factors in determining the
establishment of quality education (Ekosiswoyo, 2007).

Kepala sekolah merupakan aktor penentu keberhasilan sekolah
dalam mencapai tujuan. Mutu pendidikan dipengaruhi seberapa besar
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optimalisasi potensi kepala sekolah yang digunakan. Pemberdayaan
kepala sekolah menjadi hal yang krusial, sebab optimalisasi kemampuan
yang digunakan kepala sekolah dalam mengembangkan pendidikan di
sekolah merupakan faktor penentu kesuksesan sekolah. Berikut ini akan
diuraikan tahapan pemberdayaan kepala sekolah dengan pendekatan
soft system methodology.

a. Tahap 1 Situation Considered Problematic

Situasi problematik yang dimaksud adalah pemberdayaan kepala
sekolah belum sepenuhnya berorientasi pada kompetensi yang
diperlukan kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan, waktu
kerja kepala sekolah dominan pada aspek teknis administratif, dan
kurangnya perhatian terhadap kepemimpinan pembelajaran. Hal ini
didukung berdasarkan hasil survei Bafadal (2016) menemukan hanya
1 jam 28 menit perhari kepala sekolah menampilkan peran sebagai
kepemimpinan pembelajaran. Kepala sekolah yang notabene adalah
pemimpin pendidikan masih mendapatkan pengaruh politik praktis, yang
cenderung mengabaikan aspek profesionalisme. Tatkala kepala sekolah
dipegang orang yang menjadi tim sukses saat pemilihan kepala daerah,
tentu akan merusak sendi-sendi pendidikan (Bramastia, 2010).

Realitas ini mengakibatkan diorientasi pendidikan, sebab
pendidikan menjadi tidak sepenuhnya berorientasi pada tujuan hakiki
pendidikan, namun berorientasi pada patron penguasa yang berkuasa
saat itu. Pergolakan pendidikan yang tidak bisa membedakan antara
sikap profesionalisme dan kepentingan politik ini, berdampak pada
timbulnya aksi pernyataan sikap mendukung atas pemenangan calon.
Aspek pembelajaran yang dilaksanakan di kelas oleh guru kurang
mendapatkan porsi yang proporsional kepala sekolah dalam memimpin
sekolah. Supervisi pengajaran yang dilakukan kepala sekolah pun masih
berorientasi pada aspek administratif, belum banyak menyentuh aspek
pembelajaran secara komprehensif. Hal ini didukung oleh studi yang
dilakukan oleh Education Sector Analytical and Capacity Development
Partnership (2013) yang menyimpulkan penilaian kompetensi diri kepala
sekolah untuk pelaksanaan supervisi akademik dalam kategori rendah.
Kemampuan kepala sekolah memberikan pembinaan kepada guru melalui
supervisi perlu ditingkatkan.

Hal ini mengakibatkan supervisi pengajaran dilaksanakan cenderung
dominan dengan pendekatan direktif. Supervisi pengajaran belum
dilaksanakan secara kontinum mulai dari direktif, kolaboratif, dan
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nondirektif. Guru akan berkembang manakala ia diberikan kebebasan
yang bertanggung jawab terhadap upaya pengembangan profesionalnya.
Blumberg (1974) menemukan bahwa guru-guru ada yang memiliki
persepsi kurang positif terhadap kepala sekolah yang memiliki orientasi
direktif. Mantja (1989) berdasarkan penelitiannya menyimpulkan bahwa
para guru lebih menyukai terbukanya kesempatan menggunakan gagasan
dan menanggapi balikan, dan tidak menyukai apabila hanya menerima
balikan begitu saja. Pernyatan ini mengisyaratkan, bahwa guru lebih
menyukai pola pendekatan supervisi kolaboratif dan nondirektif.

b. Tahap 2 Problem Situation Expressed

Ketika kepala sekolah kurang menguasai kompetensi yang harus
dimiliki sebagai pemimpin pendidikan dan pemimpin pembelajaran,
maka penyelenggaraan pendidikan di sekolah tidak akan berjalan efektif
dalam mencapai tujuan. School is the principal, menginformasikan
bahwa baik dan buruknya sekolah tergantung pada kepala sekolahnya
(Siswandari, 2012). Nilai dan etika kepemimpinan merupakan aspek yang
harus diperhatikan juga oleh kepala sekolah. Nilai-nilai kepemimpinan
adalah sejumlah sifat-sifat utama yang harus dimiliki seorang pemimpin
agar kepemimpinannya dapat efektif dan efisien untuk mencapai
tujuan. Sifat-sifat utama ini ibarat ruh yang membuat seseorang mampu
menjalankan kegiatan dengan berhasil guna. Tanpa ruh tersebut maka
posisi atau jabatan seseorang sebagai pemimpin tidak ada artinya.

Kepemimpinan yang dinilai baik apabila fungsi-fungsi kepemimpinan
dijalankan berdasarkan prinsip-prinsip beretika. Etika dalam
kepemimpinan sangat dibutuhkan dalam mendukung keberlanjutan
nilai. Seorang pemimpin selain harus memperhatikan nilai yang ada juga
harus mematuhi etika yang berlaku dalam lingkungannya. Pemimpin
pendidikan dalam setiap tindakan harus selalu berpikir apakah itu benar
dan itu salah untuk dilakukan. Memperhatikan apakah tindakanya sesuai
dengan nilai yang berlaku dalam masyarakat dan apakah tindakan itu
pantas dilakukan untuk seorang pemimpin yang merupakan panutan
untuk bawahannya. Selain itu, makna kepala sekolah sekarang bergeser
menjadi sebuah jabatan, bukan pada kepemimpinan yang menampilkan
sifat mendidik. Hal ini dipengaruhi oleh pandangan tentang pendidikan
sebagai alat kapitalisasi. Lahirnya budaya materialisme yang
mempengaruhi pendidikan juga ikut andil dalam mengkaji kepala sekolah
sebagai pemimpin pendidikan. Meterialisme merupakan pandangan hidup
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yang mementingkan unsur materi kebendaan. Gambar 2 menampilkan
rich picture.

VALUE

Nilai kepemimpinan

kurang diaktualisasikan
\ Bergesernya makna

kepala sekolah menjadi
Orientasi pendidikan / sebuah “iabatan” BELIEFS

sebagai alat kapitalisasi Kepercayaan masyarakat
2 l - kepada kepala sekolah

sebagai pemimpin pendidikan

e PHILOSOPHY
EDUCATION
Filsafat materialisme yang o

Filosofi pendidikan berpandangan materilebih ) _ ETHIC
berorientasi pada filsafat berharga daripada nilai t% b
materialisme Kurang optimal implementasi

etika kepemimpinan

Gambar 2 Rich Picture

c. Tahap 3 Root Definitions of Relevant Systems

Guna memperbaiki situasi problematik yang dipaparkan di atas,
perlu adanya formula dalam bentuk root definitions yang bertujuan
untuk merestrukturisasikan berbagai pandangan (rich picture) dalam
bentuk deskripsi pernyataan. CATWOE Analysis digunakan untuk
mengembangkan penyusunan root definitions. The checking is aided by
the CATWOE in terms of asking: who is doing what for whom, and to
whom are they answerable, what assumptions are being made, and in
what environment is this happening (Wilson, 2012). Adapun CATWOE
Analysis ditampilkan pada Tabel 1.

Tabel 1 CATWOE Analysis

Customers Warga sekolah (wakil kepala sekolah, guru, peserta didik)

Actors Kepala sekolah, pengawas, kepala dinas pendidikan

Transformation | Kepemimpinan pendidikan

Worldview Pengembangan kompetensi kepala sekolah, penguatan
nilai dan etika kepemimpinan pendidikan, penguatan kepe-
mimpinan pembelajaran

Owners Sekolah

13. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Sekolah Menengah Pertama 153
Berbasis Pesantren Dengan Pendekatan Soft System Methodology



Environmental | Kepemimpinan, nilai dan etika kepemimpinan, kepemimpi-
constrains nan pembelajaran, budaya sekolah

Berdasarkan Tabel 1 CATWOE Analysis, formulasi root definitions
adalah pemberdayaan kepala sekolah menitikberatkan pada aspek
kepemimpinan pendidikan dengan mempertimbangkan aspek nilai dan
etika kepemimpinan guna menciptakan iklim kerja sekolah yang baik,
membuat keputusan yang cepat dan tepat, memiliki kepercayaan diri,
mampu mengelola sarana prasarana, dan menjalankan kewenangannya
sebagai pemimpin pendidikan. Peran pengawas dan kepala dinas
pendidikan adalah mengembangkan kapabilitas kepala sekolah.
Penguatan kepemimpinan pembelajaran adalah upaya sistematis
memperdayakan kepemimpinan kepala sekolah yang memprioritaskan
belajar-mengajar dalam kepemimpinannya.

d. Tahap 4 Conceptual Models

Root definitions merupakan upaya untuk menstrukturkan berbagai
struktur dan persepsi dari worldview dengan iterasi terus menerus,
sehingga substansi root definitions menjadi gambaran problematik
nyata (real world). Selanjutnya untuk mengetahui apakah transformasi
pada dunia nyata yang tergambar dalam rich picture (Gambar 2) secara
realistis dapat diselesaikan atau diperoleh solusinya, perlu dibangun
model konseptual, sebagaimana diilustrasikan pada Gambar 3. The
process of modeling in SSM requires the analyst to step away from the
real world area of concern; the analyst is required to focus on the
root definition and derive the minimum necessary activities which will
achieve the purpose(s) of the defined system (Patel, 1995).

Mengakluahsaskan nilai dan Transformasi nilai-nilai
stika kepemlmplnan \' keanfan lokal (budaya)
Reorientasi pelatlhan kepala sekolah e Mengembangkan tata nilai
berbasis kepemlmpman pembelajaran \ pendldlkan dan iklim sekolah
Keefektlfan kepemlmplnan \ Pembuatan keputusan yang
pembelajaran cepat dan tepat
Monitoring dan
/ pengendalian

Monitoring 1 s.d. 6 —— -
‘\ Pengukuran performansi

Pemberdayaan Kepala Sekolah
(Pemimpin Pendidikan)

Gambar 3 Model Konseptual
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Model konseptual sebagaimana diilustrasikan pada Gambar 3
menjelaskan tentang langkah-langkah yang harus dilakukan (human
activity) dalam memberdayakan kepala sekolah sebagai pemimpin
pendidikan. Langkah tersebut adalah diawali dengan dua kegiatan
paralel yang harus dilakukan yakni mengaktualisasikan nilai dan etika
kepemimpinan dan transformasi nilai-nilai kearifan lokal. Langkah
berikutnya ialah reorientasi pelatihan kepala sekolah berbasis
kepemimpinan pembelajaran dan diharapkan adanya keefektifan
kepemimpinan pembelajaran. Ketika transformasi nilai-nilai kearifan
lokal telah optimal dilakukan, diharapkan dapat mengembangkan tata
nilai pendidikan dan iklim sekolah. Kepala sekolah diharapkan memiliki
kemampuan dalam membuat keputusan secara cepat dan tepat. Semua
komponen tersebut dijadikan dasar dalam memberdayakan kepala
sekolah sebagai pemimpin pendidikan.

e. Tahap 5 Comparisons with Reality

Sebagaimana telah diilustrasikan pada Gambar 3 bahwa terdapat 6
komponen yang direkonstruksikan dalam rangka memberdayakan kepala
sekolah sebagai pemimpin pendidikan, yang keenam komponen tersebut
saling terhubung dan saling mempengaruhi serta saling mendukung dalam
rangka memberdayakan kepala sekolah. Model konseptual tersebut
dikomparasi dengan dunia nyata (real world) untuk didiskusikan (debate
about change) dalam rangka memperoleh pandangan-pandangan dari
worldview (Tabel 2). Monitoring terhadap keenam komponen tersebut
dilakukan dengan membangun sistem pengendalian intern serta
memasukkan unsur efficacy, efficiency, dan effectiveness. Kegiatan-
kegiatan dalam model konseptual tersebut merupakan rangkaian
alternatif-alternatif yang memerlukan aksi tindak lanjut untuk mencapai
transformasi yang diinginkan.

Tabel 2 Perbandingan Model Konseptual dengan Dunia Nyata

No Aktivitas dalam Model Konseptual Kondisi Dunia Nyata
1 | Mengaktualisasikan nilai dan etika Nilai dan etika belum sepenuhnya diaktu-
kepemimpinan alisasikan dalam praktik pendidikan, lebih

berorientasi pada jabatan

2 Reorientasi pelatihan kepala sekolah Pendidikan kepala sekolah saat ini masih
berbasis kepemimpinan pembelajaran dominan pada aspek manajerial material-
isme dan masih berorientasi transaksional
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No Aktivitas dalam Model Konseptual

Kondisi Dunia Nyata

3 Keefektifan kepemimpinan pembelaja-
ran

Implementasi kepemimpinan masih dominan
pada aspek administratif, belum berorientasi
pada kepemimpinan pembelajaran

4 Transformasi nilai-nilai kearifan lokal
(budaya)

Teori tentang kepemimpinan pendidikan
masih mengacu pada teori Barat, belum

optimal dalam menggali nilai-nilai kearifan
lokal (budaya)

Tata nilai masyarakat (dan juga pelaku
pendidikan) saat ini cenderung menghargai
seseorang dari aspek jabatan

5 Mengembangkan tata nilai pendidikan
dan iklim sekolah

Tidak didukungnya kepala sekolah dengan
kompetensi yang memadahi berakibat pada
pembuatan keputusan yang tidak tepat
dalam menyelesaikan masalah

6 Pembuatan keputusan yang cepat dan
tepat

f. Tahap 6 Actions to Improve

Setelah menbandingkan model konseptual dengan dunia nyata (real
world), selanjutnya disusun langkah-langkah tindak lanjut dalam rangka
melakukan perubahan sebagai alternatif dalam memberdayakan kepala
sekolah sebagai pemimpin pendidikan. Perubahan dan langkah perbaikan
yang dilakukan dalam setiap aktivitas model diharapkan akan mencapai
sasaran memberdayakan kepala sekolah didik secara menyeluruh (Tabel
3). Pemberdayaan kepala sekolah memerlukan langkah strategis terutama
dinas pendidikan. Kepala sekolah seyogyanya bukan dianggap hanya
sebuah jabatan, melainkan “amanah untuk mendidik”, sebab hal itulah
yang membedakan kepemimpinan pendidikan dengan kepemimpinan
pada bidang yang lain. Hal ini dipengaruhi juga dengan kepercayaan
diri kepala sekolah sendiri dalam merancang rencana strategis dalam
mengembangkan sekolah yang dipimpinnya.

Tabel 3 Perubahan dan Langkah Perbaikan

No Aktivitas dalam Model Konseptual

Perubahan dan Langkah Perbaikan

1 | Mengaktualisasikan nilai dan etika
kepemimpinan

Membekali calon kepala sekolah dengan nilai
dan etika berdasarkan kearifan local daerah

2 | Reorientasi pelatihan kepala sekolah
berbasis kepemimpinan pembelajaran

Pelatihan dirancang dengan menitikberatkan
pada aspek pembelajaran, sebab kegiatan
pembelajaran merupakan inti dari pendidikan,
sehingga kepemimpinan kepala sekolah lebih
fokus terhadap aspek pembelajaran
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No Aktivitas dalam Model Konseptual

Perubahan dan Langkah Perbaikan

3 | Keefektifan kepemimpinan pembela-
jaran

Penguatan lesson study dengan melibat-
kan kepala sekolah (yang berperan sebagai
supervisor), sehingga kepala sekolah terkait
pembelajaran akan dapat menciptakan iklim
saling membelajarkan diantara para guru

4 | Transformasi nilai-nilai kearifan lokal
(budaya)

Kepemimpinan kepala sekolah yang kuat tidak
hanya didasarkan pada sisi jabatan, melain-
kan aktualisasi nilai-nilai kearifan lokal dalam
mendukung kepemimpinan yang efektif

5 | Mengembangkan tata nilai pendidikan
dan iklim sekolah

Kepemimpinan pendidikan hakikatnya adalah
kepemimpinan yang mampu mendidik,
sehingga iklim sekolah selalu diwarnai dengan
belajar-mengajar (asah, asih, asuh)

6 | Pembuatan keputusan yang cepat dan

Inti dari kepemimpinan adalah pembuatan

tepat keputusan, sehingga kepala sekolah perlu
memiliki data lengkap tentang organisasi
sekolah yang dipimpinnya untuk pembuatan
keputusan secara cepat dan tepat
Berdasarkan tahapan-tahapan SSM dapat disimpulkan bahwa

pemberdayaan kepala sekolah berkaitan dengan: (1) bagaimana menciptakan
iklim kerja yang baik; (2) pembuatan keputusan; (3) kepercayaan diri; (4)
menyediakan fasilitas; dan (5) menjalankan kewenangannya sebagai
pemimpin pendidikan di sekolah. Kelima faktor tersebut mempengaruhi
penciptaan tempat kerja, kondisi psikologis, komitmen organisasi, dan
kehadiran seorang pemimpin dalam memimpin organisasi.

13. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Sekolah Menengah Pertama {57
Berbasis Pesantren Dengan Pendekatan Soft System Methodology
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BAB XIV
PENUTUP

TOPIK PEMBAHASAN

= Simpulan
= Saran



Berdasarkan hasil kajian dalam penelitian ini, berikut dipaparkan
simpulan dan saran dengan memperhatikan dari hasil temuan penelitian.
Adapun simpulan umum dari kajian riset ini adalah Model Pemberdayaan
Sumber Daya Manusia Sekolah Menengah Pertama Berbasis Pesantren
dengan Pendekatan Soft System Methodology yang merupakan hasil
luaran utama dalam penelitian ini telah sesuai dari aspek akademis
dan metodologis, sehingga dapat diterapkan di sekolah-sekolah lain.
Saran yang diajukan dalam kajian ini secara umum adalah agar lembaga
pendidikan menerapkan model pemberdayaan SDM dengan pendekatan
SSM, sehingga akan didapatkan kinerja SDM yang baik dan berkontribusi
terhadap pengembangan organisasi pendidikan. Berikut dipaparkan
kesimpulan dan saran secara lebih rinci dan komprehensif.

A. SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data kuantitatif dapat disimpulkan bahwa
tingkat pemberdayaan: (1) SMP An Nur Bululawang Malang, tingkat
pemberdayaan kepala sekolah termasuk dalam kategori tinggi (52%);
tingkat pemberdayaan guru termasuk dalam kategori rendah (44%);
dan tingkat pemberdayaan TAS termasuk dalam kategori rendah (48%);
(2) SMP Mambaul Hisan Kediri, tingkat pemberdayaan kepala sekolah
termasuk dalam kategori rendah (41%); tingkat pemberdayaan guru
termasuk dalam kategori tinggi (61%); dan tingkat pemberdayaan TAS
termasuk dalam kategori tinggi (61%); (3) SMP Assaadah Gresik, tingkat
pemberdayaan kepala sekolah termasuk dalam kategori rendah (49%);
tingkat pemberdayaan guru termasuk dalam kategori tinggi (61%); dan
tingkat pemberdayaan TAS termasuk dalam kategori tinggi (57%); dan (4)
SMP Insan Terpadu Probolinggo, tingkat pemberdayaan kepala sekolah
termasuk dalam kategori rendah (41%); tingkat pemberdayaan guru
termasuk dalam kategori tinggi (67%); dan tingkat pemberdayaan TAS
termasuk dalam kategori tinggi (68%).

Berdasarkan hasil analisis data kualitatif dapat disimpulkan lima
unsur terkait dengan permasalahan penelitian, yaitu tentang: (1)
permasalahan dalam memberdayakan sumber daya manusia; (2) bentuk-
bentuk kegiatan untuk meningkatkan kompetensi sumber daya manusia;
(3) optimalisasi peran dan perilaku sumber daya manusia; (4) optimalisasi
kekuatan sumber daya manusia; dan (5) hasil model pemberdayaan
sumber daya manusia dengan pendekatan soft system methodology.
Kelima unsur simpulan tersebut dipaparkan sebagai berikut:
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1. Permasalahan dalam Memberdayakan Sumber Daya Manusia

Permasalahan yang dialami oleh kepala sekolah adalah: (1) adanya
tugas menjadi pengurus pesantren, selain mengelola sekolah itu sendiri;
(2) hambatan komunikasi dan koordinasi dengan Pondok Pesantren; (3)
hambatan komunikasi dengan para guru dan TAS; (4) pendelegasian tugas;
dan (5) penguasaan administrasi dan manajemen sekolah. Permasalahan
sekolah dalam pemberdayaan guru adalah: (1) rasio jumlah guru-siswa
belum proporsional, yang berdampak pada beban kerja; (2) beberapa
guru mengajar di lembaga pendidikan lain, sehingga energi dan waktu
belum optimal untuk fokus pada sekolah; (3) kurangnya kesepahaman
cara mendidik siswa sesuai visi dan misi sekolah dan pesantren; dan (4)
kurang optimalnya supervisi pengajaran. Permasalahan sekolah dalam
pemberdayaan TAS adalah: (1) terbatasnya sarana prasarana kantor
sekolah; (2) jumlah personil TAS; dan (3) penguasaan TIK.

2. Bentuk-bentuk Kegiatan untuk Meningkatkan Kompetensi Sumber
Daya Manusia

a. Pengembangan SDM Bersifat Kelompok

Pengembangan kompetensi kepala sekolah yang bersifat kelompok
adalah keikursertaannya dalam MKKS. Pengembangan kompetensi guru
yang bersifat kelompok adalah keaktifan guru dalam forum MGMP dan
keikutsertaan guru dalam kegiatan lokakarya. Pengembangan kompetensi
TAS yang bersifat kelompok adalah keikutsertaan TAS dalam pelatihan
dan kegiatan rutin dalam bentuk diskusi dan evaluasi kinerja TAS.
b. Pengembangan SDM Bersifat Individu

Pengembangan kompetensi kepala sekolah yang bersifat individu
adalah kemampuan kepemimpinan pendidikan dan kemampuan hubungan
antarmanusia. Pengembangan kompetensi guru yang bersifat individu
adalah: keikutsertaan guru dalam suatu pelatihan, seminar, UKG, dan
menulis karya ilmiah. Pengembangan kompetensi TAS yang bersifat
individu adalah: keikutsertaan dalam seminar atau pelatihan laporan
dana BOS, seminar Dapodik, dan program induksi TAS (yang masih kurang
paham komputer).

3. Optimalisasi Peran dan Perilaku Sumber Daya Manusia

Peran kepala sekolah adalah sebagai pemimpin dan motivator bagi
semua warga sekolah. Peran dan perilaku guru adalah ia sebaga pendidik
dan pengembang kurikulum. Peranan TAS adalah sebagai orang yang
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mengelola dan melaksanakan pelayanan administrasi sekolah.

4. Optimalisasi Kekuatan Sumber Daya Manusia

Optimalisasi peran dan tugas kepala sekolah dilakukan dengan: (1)
peningkatan kapasitas memimpin dan mengelola sekolah; (2) peningkatan
kualifikasi pendidikan kepala sekolah (studi lanjut Magister Manajemen
Pendidikan Islam); dan (3) melalui kegiatan supervisi pengajaran dan
MGMP di sekolah, kepala sekolah memberikan pengarahan kinerja guru
terutama dalam proses pembelajaran. Optimalisasi peran dan tugas guru
dilakukan dengan: (1) penguatan guru sebagai pemimpin pembelajaran
di kelasnya, sebagai pengembang kurikulum; dan (2) sebagai pendidikan
bertugas membelajarkan dan mendidik siswanya. TAS sebagai pengelola
pelayanan administrasi sekolah, dioptimalkan: (1) kemampuan
mengoperasionalkan teknologi informasi; (2) kemampuan mengelola
dan memanfaatkan data base sekolah dan aplikasi program untuk
meningkatkan keefektifan dan efisiensi layanan akademik sekolah; dan
(3) kemampuan melakukan pengawasan yang efektif terhadap layanan
administrasi sekolah.

1. Hasil Model Pemberdayaan Sumber Daya Manusia dengan
Pendekatan Soft System Methodology

Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa tahapan
Model Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Sekolah Menengah Pertama
Berbasis Pesantren dengan Pendekatan Soft System Methodology
(yang dipaparkan pada Bab XlI), mulai Tahap 1 Situation Considered
Problematic; Tahap 2 Problem Situation Expressed; Tahap 3 Root
Definitions of Relevant Systems; Tahap 4 Conceptual Models; Tahap 5
Comparisons with Reality; dan Tahap 6 Actions to Improve, sudah sesuai
dengan kondisi sekolah.

A. SARAN

Mengacu pada kegunaan riset dan simpulan penelitian, maka dapat
diajukan saran kepada pihak-pihak terkait yang dapat memanfaatkan
hasil penelitian ini. Saran yang diajukan kepada pihak-pihak terkait
adalah:

1. Bagi Direktur Jenderal Pendidikan Dasar dan Menengah Kementerian

Pendidikan dan Kebudayaan, melakukan pemetaan mutu tenaga
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pendidik dan kependidikan di sekolah berbasis pesantren yang
hasilnya digunakan untuk pertimbangan pembinaan sekolah;

Direktorat Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kementerian
Agama, menyelenggarakan bimbingan teknis (bimtek) tentang
penguatan dan pengembangan SDM sekolah berbasis pesantren;

Bagi Kepala Dinas Pendidikan Provinsi Jawa Timur, berkoordinasi
dengan Dinas Pendidikan Kota/Kabupaten menyelenggarakan
pelatihan bagi kepala sekolah (kepemimpinan), guru (pembelajaran
Kurikulum 2013), dan TAS (kemampuan manajerial ketatausahaan);

Bagi Pimpinan Pondok Pesantren, melakukan evaluasi SDM di sekolah
yang hasilnya digunakan untuk proses pembinaan SDM sekolah dan
merancang program sekolah yang sesuai dengan visi pesantren;

Bagi Kepala SMP Berbasis Pesantren, melakukan penguatan
kepemimpinan pembelajaran, kepemimpinan perubahan, dan
kepemimpinan spiritual untuk mempengaruhi kinerja sekolah dan
mutu pendidikan sekolah yang dipimpinnya;

Bagi Peneliti selanjutnya, patut melakukan verifikasi hasil riset
ini, baik dengan pendekatan kuantitatif ataupun kualitatif pada
multikasus dan pada jenjang serta jenis pendidikan lain. Mengkaji
ulang serta dilakukan penelitian lanjutan dengan menggunakan
atau menghubungkan variabel pemberdayaan SDM sekolah dengan
variabel-variabel lain yang belum tercakup dalam penelitian
ini. Sehingga diperoleh gambaran yang lebih komprehensif bagi
pengembangan teori dan praktik pemberdayaan SDM bidang
pendidikan.
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Lampiran 1

ANGKET PEMBERDAYAAN KEPALA SEKOLAH

PENGANTAR

Angket ini bertujuan untuk mengukur tingkat pemberdayaan Kepala SMP

Berbasis Pesantren di Provinsi Jawa Timur. Mengisi angket ini dapat membantu upaya
optimalisasi pemberdayaan kepala sekolah. Terima kasih atas kesediaan Bapak/lbu
mengisi angket ini.

PETUNJUK PENGISIAN

1.
2.

3.

Bacalah kalimat yang ada dalam kolom pernyataan.

Berilah tanda silang (X) pada kolom pilihan jawaban sesuai dengan keadaan
Saudara.

Adapun alternatif jawaban di sebelah kanan mempunyai makna:

SP : Sangat Penting CP : Cukup Penting

P : Penting TP : Tidak Penting

ANGKET PENELITIAN

No Pernyataan Pilihan Jawaban

A | WORKPLACE EMPOWERING

| Banyaknya akses ke dukungan (support) yang dimiliki dalam pekerjaan

y Bapak/Ibu memlllkl dokumen/informasi spesifik tentang splplcplTp
hal-hal yang dilakukan

2 Bapak/Ibu memiliki ca’Fatan/komer_ltar'khusus tentang selplcplTP
hal-hal yang bisa meningkatkan kinerja

3 Bapak/Ibu memiliki petunjgk aFau pemecah_an masalah sp|l P lcpl|TP
berdasarkan saran yang diberikan orang lain

4 Bapak/Ibu mepcatat saran yang diberikan orang lain sp| P lcpl|TP
tentang pekerjaan/tugas

5 Bapa_k/_lbu berdiskusi terjtang program pelatihan atau selplcplTP
pendidikan yang akan dilaksanakan

6 Bapak/Ibu membantu guru dqn staf ketika mengalami sp|l P lcplTP
kendala melaksanakan pekerjaan

7 Bantuan Bapak/Ibu dapat dllakses oleh guru dan staf sp| P lcpl|TP
dalam melaksanakan pekerjaan yang dilakukan
Bapak/Ibu membantu guru dan staf dalam
mendapatkan bahan dan perlengkapan yang

8 dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan yang SP | P | CP TP
dilakukan
Bapak/Ibu memberikan penghargaan dan pengakuan

9 untuk pekerjaan dilakukan dengan baik oleh guru dan SP| P | CP|TP
staf
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No Pernyataan Pilihan Jawaban

il Banyaknya akses ke informasi (information) yang dimiliki dalam
pekerjaan

10 | Keadaan sekolah SP| P | CP|TP

11 | Hubungan kerja unit sekolah SP| P | CP|TP

12 Bagaimana orang lain dalam posisi seperti Bapak/lbu sl plcplTP
melakukan pekerjaan mereka?

13 | Nilai-nilai yang diterapkan pimpinan sekolah SP| P | CP|TP

14 | Tujuan yang dirumuskan oleh pimpinan sekolah SP| P | CP|TP

15 | Rencana tahun ini (RKAS) SP| P | CP|TP

16 | Bagaimana keputusan gaji yang dibuat oleh pimpinan? | SP | P | CP | TP

17 | Apa unit lain ikut memikirkan unit Bapak/Ibu? SP| P | CP|TP

m Banyaknya akses ke sumber daya (resources) yang dimiliki dalam
pekerjaan

18 Memiliki cukup waktq yang diperlukan untuk sp|l P lcplTpP
melaksanakan pekerjaan

19 Waktu yang tersedia untuk mengarsipkan dokumen splplcplTp
yang diperlukan

20 Waktu yaljg.tersedla untuk menyelesaikan kerja sesuai sl plcplTP
standar minimal

21 | Mendapatkan bantuan sementara bila diperlukan SP| P |CP|TP
Mempengaruhi keputusan tentang pembagian tugas

22 sumber daya manusia (SDM) di sekolah SP| P | CP TP

23 Mempengaruhi keputusan tentang penerimaan SDM di sp|l P lcplTP
sekolah

o4 Mempengaruhi keputusan tentang pengadaan sarana sp|l P lcplTP
untuk sekolah

v Banyaknya dari setiap jenis kesempatan (opportunity) yang dimiliki
dalam pekerjaan

25 | Tantangan pekerjaan SP| P | CP | TP

26 Kesempa_tan untuk mend.apatkan pengetahuan dan sl plcplTP
keterampilan pada pekerjaan

27 | Akses ke program pelatihan untuk belajar hal-hal baru SP| P | CP |TP

28 | Kesempatan untuk mempelajari cara kerja sekolah SP| P | CP | TP

29 Tugas yang menggunakan semua pengetahuan dan sp|l P lcplTpP
keterampilan Bapak/lbu sendiri

30 Ke§empatan untuk maju ke pekerjaan dan tugas yang splplcplTP
lebih baik dan menantang
Kesempatan untuk mengasumsikan peran yang

31 | berbeda dan tidak berhubungan dengan pekerjaan SP| P | CP |TP

Bapak/lbu saat ini
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No Pernyataan Pilihan Jawaban

B | PSYCHOLOGICAL EMPOWERING

| Derajat kebermaknaan pekerjaan (meaning)

32 | Pekerjaan yang saya lakukan adalah penting bagisaya | SP | P | CP | TP

33 Kegiatan pekerjaan saya secara pribadi bermakna bagi sp|l P lcpl|TP
saya

34 | Pekerjaan yang saya lakukan berarti bagi saya SP| P | CP|TP

Il Persepsi kompetensi yang dimiliki (competence)

35 Saya yakln akan kemampuan saya untuk melakukan sp|l P lcplTpP
pekerjaan saya

36 Saya sendiri yz.ak_ln tentang kemampuan saya untuk sl plcplTpP
melakukan aktivitas pekerjaan saya

37 Saya tglah menguasai pengt_etahuan dan keterampilan sp|l P lcplTP
yang diperlukan untuk pekerjaan saya

Il | Kebulatan tekad mengerjakan tugas (self determination)
Saya memiliki otonomi yang signifikan dalam

38 | menentukan bagaimana saya melakukan pekerjaan SP| P | CP|TP
saya

39 Saya bisa memut.uskan sendiri bagaimana cara sp|l P lcplTP
melakukan pekerjaan saya
Saya memiliki kesempatan yang cukup besar untuk

40 | kemerdekaan dan kebebasan dalam bagaimana saya SP| P | CP | TP
melakukan pekerjaan saya

v Kepercayaan terhadap dampak / pengaruh melaksanakan pekerjaan
(impact)

41 | Dampak saya pada apa yang terjadi di sekolah besar SP| P | CP | TP

42 Saya memiliki banyak kontrol atas apa yang terjadi di sp|l P lcplTpP
sekolah saya

43 Saya me_zmlllkl pengaruh signifikan atas apa yang sp|l P lcplTpP
terjadi di sekolah saya

C | ORGANIZATIONAL COMMITMENT

I Komitmen yang bersifat afektif (affective commitment)

44 Saya akan senang untuk menghabiskan sisa karir saya sp|l P lcplTP
dengan sekolah ini

45 Sekarang, tinggal dengan sekolah saya adalah sl plcplTP
masalah kebutuhan sebanyak keinginan saya

46 Saya merasa ada I_<e_wajiban untuk tinggal dengan splplcplTP
sekolah saya saat ini

47 Saya benar-benar merasa seolah-olah masalah sp|lplcplTpP

organisasi adalah masalah saya sendiri
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No

Pernyataan

Pilihan Jawaban

Komitmen terhadap keberlanjutan bekerja di sekolah (continuance

commitment)

Akan sangat sulit bagi saya untuk meninggalkan

48 sekolah, bahkan jika saya ingin meninggalkan SP| P | CP|TP

49 Bahkan jika itu gntuk keuntungan saya, saya tidak sp|l P lcpl|TP
merasa bahwa itu akan benar meninggalkan sekolah

50 Saya merasakan rasa yang kuat bahwa saya “memiliki sp|l P lcpl|TpP
sekolah
Terlalu banyak dalam hidup saya akan terganggu jika

51 | saya memutuskan untuk meninggalkan organisasisaya | SP | P | CP | TP
sekarang

52 | Saya akan merasa bersalah jika meninggalkan sekolah | SP | P | CP | TP

53 Saya merasa “emosional / ada ikatan batin” dengan sl plcplTP
sekolah
Saya merasa bahwa saya memiliki terlalu sedikit

54 | pilihan untuk mempertimbangkan meninggalkan SP| P | CP|TP
sekolah

Il | Komitmen yang bersifat normatif (normative commitment)

55 | Sekolah layak memiliki kesetiaan saya SP| P | CP | TP

56 | Saya merasa seperti “bagian dari keluarga” di sekolah SP| P | CP | TP
Jika tidak sudah menempatkan begitu banyak dari

57 | diri saya ke dalam organisasi ini, saya mungkin SP| P | CP|TP
mempertimbangkan bekerja di tempat lain
Saya tidak akan meninggalkan sekolah, karena

58 | saya memiliki rasa kewajiban untuk orang-orang di SP| P | CP | TP
dalamnya

59 | Sekolah memiliki banyak makna pribadi bagi saya SP| P | CP | TP
Salah satu konsekuensi negatif meninggalkan sekolah

60 | ialah akan menjadi kelangkaan SDM alternatif yang SP| P | CP|TP
tersedia

61 | Saya “berutang” besar kepada sekolah SP| P | CP | TP
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Lampiran 2

ANGKET PEMBERDAYAAN GURU

PENGANTAR

Angket ini bertujuan untuk mengukur tingkat pemberdayaan guru SMP Berbasis
Pesantren di Provinsi Jawa Timur. Mengisi angket ini dapat membantu upaya optimalisasi
pemberdayaan guru. Terima kasih atas kesediaan Bapak/Ibu mengisi angket ini.

PETUNJUK PENGISIAN
1. Bacalah kalimat yang ada dalam kolom pernyataan.
2. Berilah tanda silang (X) pada kolom pilihan jawaban sesuai dengan keadaan

Saudara.

3. Adapun alternatif jawaban di sebelah kanan mempunyai makna:
SP : Sangat Penting CP : Cukup Penting
P : Penting TP : Tidak Penting

ANGKET PENELITIAN
No Pernyataan Pilihan Jawaban

A | EMERGING TEACHER
Memiliki cukup waktu untuk merefleksikan proses

1 . SP| P |CP| TP
pembelajaran

2 | Dukungan sosial emosional dari sekolah SP| P |CP|TP

3 | Dukungan pedagogis dari sekolah SP| P |CP| TP

4 | Dukungan pengelolaan kelas dari sekolah SP| P |[CP| TP

5 Peluang untuk mengopservaa proses mengajar guru lain splplcel TP
untuk dikembangkan di pembelajaran sendiri

6 | Beban mengajar dikelola dengan baik SP| P |CP| TP

B | PROFESSIONAL TEACHER

7 Peluang mengembangkan pengetahuan dan splplcp| TP
keterampilan pedagogis guru

8 Persnapan_untuk memba_ngun keterampilan splplcel TP
kepemimpinan pembelajaran

9 Ada dukungan supervisor kepada guru dalam mengelola splplcpl TP

kelas dan pembelajaran

C | LEAD TEACHER

Ada kesempatan luas bagi guru mengembangkan
profesionalisme mengajar guru

Ada kesempatan luas bagi guru mengembangkan jenjang

SP|P|cCP|TP

11 - SP| P |CP| TP
karir

12 Sekolah memlllkl pem|k|ran terbuka terhadap inovasi splplcel TP
pembelajaran yang dilakukan guru

13 Kebua!(an sekolah mendukung perkembangan splplcepl TP
profesional guru

14 Sekolah memberikan otonomi pengembangan splplcepl TP

profesional guru
D | INNOVATING TEACHER
15 | Komunitas belajar secara profesional

sP|P|cp|TP
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No

Pernyataan

Pilihan Jawaban

16

Guru membuat karya yang dianggapnya karya
monumental

SP|P|CP|TP

17

Guru mengembangkan model pembelajaran

sP[P|cP|TP

18

Guru berperan untuk menyelaraskan kurikulum sekolah
dengan situasi, kondisi, tuntutan, dan kebutuhan
masyarakat

SP| P |CP|TP
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Lampiran 3

ANGKET PEMBERDAYAAN TENAGA ADMINISTRASI SEKOLAH

PENGANTAR
Angket ini bertujuan untuk mengukur tingkat pemberdayaan tenaga administrasi
SMP Berbasis Pesantren di Provinsi Jawa Timur. Mengisi angket ini dapat membantu
upaya optimalisasi pemberdayaan tenaga administrasi sekolah. Terima kasih atas
kesediaan Bapak/Ibu mengisi angket ini.

PETUNJUK PENGISIAN

1.

Bacalah kalimat yang ada dalam kolom pernyataan.

2. Berilah tanda silang (X) pada kolom pilihan jawaban sesuai dengan keadaan
Saudara.
3. Adapun alternatif jawaban di sebelah kanan mempunyai makna:
SP : Sangat Penting CP : Cukup Penting
P : Penting TP : Tidak Penting
ANGKET PENELITIAN
No Pernyataan Pilihan Jawaban
1 Sekolah mempercayakan kepada saya untuk splplcpl| TP
melaksanakan tugas-tugas
2 | Sekolah memberi evaluasi atas hasil kerja saya SP| P |CP|TP
3 Setiap staf sekolah .dllbe.rl kg_sempatan untuk splplcpl|TP
mengembangkan inisiatif diri dalam melaksanakan tugas
4 | Sekolah sering mendiskusikan tentang kinerja sekolah SP| P |[CP|TP
5 Sekolah mengembangk_an kemampuan dalam bekerja splplcpl| TP
staf agar prestasi saya juga meningkat
Saya ingin ditugaskan pada pekerjaan yang mempunyai
6 | arti penting bagi sekolah, meskipun tugasnya lebih SP|P |CP|TP
banyak dan berat
7__| Saya mengharapkan komunikasi yang berjalan dua arah SP| P |[CP|TP
8 Saya ingin melaku!<an pekerjaan dengan metode yang splplcpl|TP
saya anggap efektif
9 Saya ingin mepc?apat tugas yang berat karena splplcpl|TP
mengandung risiko yang besar___ i
10 Saya ingin mfendapat rotasi pekerjaan, sehingga saya splplcel| TP
dapat menunjukkan kemampuan saya i
1 Saya ingin menc_iapat rotasi pekerjaan, sehingga bawahan splplcpl| TP
saya dapat belajar mengenai hal-hal yang baru
12 Saya yakin bahwa pelatihan akan membuat saya dapat splplcpl|TP
lebih mengembangkan kemampuan saya
13 Saya merasa yakin bahwa saya dapat meningkatkan splplcpl|TP
prestasi saya i
14 Saa\yl/: bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugas splplcpl|TP
Sekolah terbuka melakukan diskusi terhadap masalah
15 | yang terjadi pada saat saya mengalami kendala dalam SP| P |CP|TP
melaksanakan pekerjaan
16 Informasi yang diberikan staf kepada sekolah ditangani splplcpl| TP
dengan serius
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No Pernyataan Pilihan Jawaban

17 | Sekolah peduli tentang hasil kerja staf SP| P|CP|TP

18 Informas.l yang datang dari staf sangat penting bagi splplcpl| TP
pencapaian t.l.uuan sekolah

19 Sa_ya ingin dilibatkan dalam pemecahan masalah yang splplcpl|TP
terjadi di sekolah

20 | Saya selalu memikirkan cara meningkatkan kinerja saya SP| P |[CP|TP

21 Saya tidak pgrnah menyerah bila mengalami kesulitan splplcpl| TP
dalam pekerjaan

29 Saya tidak pernqh meminta bantuan orang lain untuk splplcpl|TP
membantu kesulitan saya _ -

23 Saya dapat dengan bebas menyampaikan ide-ide saya splplcepl|TP

kepada sekolah
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Lampiran 4

DATA DAN ANALISIS DATA PENELITIAN
SMP ASSA’ADAH GRESIK

Data Pemberdayaan Kepala Sekolah

Item Skor Item Skor
1 5 32 5
2 4 33 4
3 4 34 4
4 4 35 4
5 5 36 4
6 4 37 4
7 4 38 4
8 4 39 4
9 4 40 4
10 5 41 5
1 5 42 5
12 3 43 5
13 4 44 5
14 5 45 5
15 5 46 5
16 4 47 5
17 3 48 5
18 4 49 5
19 5 50 5

20 4 51 5
21 3 52 5
22 4 53 5
23 5 54 5
24 4 55 5
25 4 56 5
26 4 57 4
27 5 58 5
28 4 59 4
29 4 60 5
30 5 61 5
31 4 b 271
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Data Pemberdayaan Guru

Item | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 (10 (11 (12 (13 (14 [ 15| 16 | 17 | 18 >
1 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 82
2 4 4 4 5 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 79
3 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 82
4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 66
5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 78
6 5 4 3 4 4 4 3 5 4 5 4 4 3 3 3 3 3 5 69
7 4 5 5 4 3 5 4 3 4 3 4 3 5 4 5 3 4 5 73
8 5 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 80
9 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 84
10 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 5 3 75
)3 45 | 45 | 43 | 45 [ 37 [ 46 [ 45 [ 42 [ 40 | 44 | 40 | 44 | 44 | 42 | 40 | 36 | 46 | 44
Reratal 4.50 [ 4.50 [ 4.30 | 4.50 | 3.70 | 4.60 | 4.50 | 4.20 | 4.00 | 4.40 | 4.00|4.40|4.40|4.20| 4.00 | 3.60 | 4.60 | 4.40
Data Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah (TAS)
tem| 1| 2| 3| 4|5 | 6|7 (8910|1112 |13 |14 |15[16 17 (1819|2021 |22 |23 | ¥
1[5 313|444 [5]5]|3[3][5]|5[5|3]|4[3]4]3[3]4]5[4]5]9
2 | 54544514 ]3[3]3]4]5 4 1413413453551 892
3 | 45|54 |3 [4|442)2)3|5]|4|3[5[3 44344 2]|4]85
4 | 55|55 425|523 |4|5]|4]|2|5|4|4][5[5|5|5])2]4]295
S | 19|17 [18 |17 |15 [15 |18 |17 [10 {11 |16 [20 |16 |12 [18 {13 |16 [15 |15 |18 [17 |13 | 18
Rerata| 4.75|4.25(4.50 (4.25(3.75| 3.75| 4.50 | 4.25| 2.50 | 2.75|4.00 | 5.00 { 4.00  3.00 | 4.50 | 3.25|4.00|3.75|3.75|4.50 [ 4.25 | 3.25 | 4.50
Deskripsi Data
Statistics
K3 Gury Staf
M Walid [ 10 4
Missing 1] a1 ar
Mean 4.44 TH.B0 41.00
Median 4.00 7850 92.00
hWode g a2 92
Std. Deviation 502 5.940 4243
Frekuensi
KS
Curnulative
Freguency Fercent | Valid Percent Fercent
Walid 3 3 449 449 44
4 28 459 459 50.8
5 30 492 492 100.0
Total f1 100.0 100.0
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Guru

Cumulative
Freguency Percent “alid Percent Percent

Walid GE 1 1.6 10.0 10.0
69 1 1.6 10.0 20.0
T3 1 1.6 10.0 20.0
74 1 1.6 10.0 40.0
Ta 1 1.6 10.0 50.0
74 1 1.6 10.0 60.0
80 1 1.6 10.0 T0.0
82 2 33 20.0 0.0
84 1 1.6 10.0 100.0
Toatal 10 16.4 100.0

Missing System a1 836

Total 61 100.0

Staf
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent

Walid a5 1 1.6 25.0 250
92 2 33 a0.0 7a.n
a5 1 1.6 25.0 100.0
Tatal 4 6.6 100.0

Missing  Svstem a7 934

Tatal 1 100.0

Deskripsi Kategori Setiap Item

Kepala Sekolah

Item Skor | Kategori Item Skor | Kategori

1 5 T 32 5 T
2 4 R 33 4 R
3 4 R 34 4 R
4 4 R 35 4 R
5 5 T 36 4 R
6 4 R 37 4 R
7 4 R 38 4 R
8 4 R 39 4 R
9 4 R 40 4 R
10 5 T 41 5 T
11 5 T 42 5 T
12 3 R 43 5 T
13 4 R 44 5 T
14 5 T 45 5 T
15 5 T 46 5 T
16 4 R 47 5 T
17 3 R 48 5 T
18 4 R 49 5 T
19 5 T 50 5 T
20 4 R 51 5 T
21 3 R 52 5 T
22 4 R 53 5 T
23 5 T 54 5 T
24 4 R 55 5 T
25 4 R 56 5 T
26 4 R 57 4 R
27 5 T 58 5 T
28 4 R 59 4 R
29 4 R 60 5 T
30 5 T 61 5 T
31 4 R Rerata 444
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KS f %
Tinggi 30 49
Rendah 31 51
61 100

Deskripsi Kategori Setiap Item Guru

No n Jumlah [Rata-Rata et
Butir Nilai Nilai
1 10 45 4.50 T
2 10 45 4.50 T
3 10 43 4.30 T
4 10 45 4.50 T
5 10 37 3.70 R
6 10 46 460 T
7 10 45 4.50 T
8 10 42 4.20 R
9 10 40 400 R
10 10 44 440 T
1 10 40 4.00 R
12 10 44 440 T
13 10 44 440 T
14 10 42 420 R
15 10 40 400 R
16 10 36 3.60 R
17 10 46 460 T
18 10 44 440 T
Rerata Nilai Semua Item 4.27

Guru f %

Tinggi 1 61
Rendah 7 39
18 100
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Deskripsi Kategori Setiap Item Staf

No n Jumlah |Rata-Rata e
Butir Nilai Nilai
1 4 19 475 T
2 4 17 425 T
3 4 18 450 T
4 4 17 425 T
5 4 15 3.75 R
6 4 15 3.75 R
7 4 18 450 T
8 4 17 425 T
9 4 10 2.50 R
10 4 11 2.75 R
1" 4 16 4.00 T
12 4 20 5.00 T
13 4 16 4,00 T
14 4 12 3.00 R
15 4 18 450 T
16 4 13 3.25 R
17 4 13 325 R
18 4 15 3.75 R
19 4 15 3.75 R
20 4 18 450 T
21 4 17 425 T
22 4 13 325 R
23 4 18 450 T
Rerata Nilai Semua Item 3.92
Staf f %
Tinggi 13 57
Rendah 10 43
23 100

193



Lampiran 5

DATA DAN ANALISIS DATA PENELITIAN
SMP INSAN TERPADU PROBOLINGGO

Data Pemberdayaan Kepala Sekolah

Item Skor Item Skor
1 4 32 5
2 5 33 5
3 4 34 5
4 4 35 4
5 5 36 4
6 4 37 3
7 3 38 4
8 3 39 3
9 5 40 4
10 4 41 4
1 4 42 5
12 4 43 5
13 4 44 3
14 4 45 4
15 5 46 5
16 5 47 5
17 3 48 5
18 5 49 5
19 3 50 5
20 4 51 4
21 4 52 5
22 5 53 5
23 5 54 4
24 5 55 5
25 5 56 5
26 4 57 3
27 4 58 4
28 4 59 5
29 4 60 4
30 4 61 4
31 4 3 261
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Data Pemberdayaan Guru

Item | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 (10|11 |12 (13 |14 | 15| 16 | 17 | 18 >
1 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 81
2 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 3 7
3 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 76
4 2 5 5 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 76
5 5 5 4 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 82
6 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 85
7 4 5 4 4 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 78
8 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 84
9 4 5 5 5 4 4 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 4 5 76
10 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 84
S |39 (50|47 (45|39 (45 |46 [ 41 | 41 [ 47 | 45 | 46 | 47 | 41 | 45 | 37 | 45 | 47
Rerata| 3.90 | 5.00 (4.70 (4.50| 3.90| 4.50| 4.60|4.10|4.10(4.70 4.50 | 4.60| 4.70 | 4.10| 4.50 | 3.70 | 4.50 [ 4.70
Data Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah (TAS)
tem| 1| 2 (3| 4|5 (67|89 (10|11 |12(13|14|15(16 |17 |18 (19|20 |21 (22|23 | 3
1 |55 |5|5|4|2[5]|5|2[3|4|5[4]2]|5[4]4]5|[5|5]|5|2|4]29
2 | 5|54 |55 344342552555 |565|3|4|[5]2]|5]|295
3|55 |55 5[4]|5]|5[3[3]|4[5]5]|4[5]5]|5[5]5]|5[5]4]4]106
4 | 4| 5|5 4444432355345 [5]4]3[5]5]3|[4]9
513|544 ]|5[5]3|5[5]|5|5(4]5|2(5|5]|4(4]4]|5[5]5]|5/(102
S |22|25(23 (23|23 (18|21 |23 (16|17 |18 (24 |24 |13 (24 |24 |23 (23|20 |24 |25 | 16| 22
Reratal 4.40 {5.00|4.60 | 4.60 [ 4.60 | 3.60 | 4.20 { 4.60 | 3.20 | 3.40  3.60 | 4.80 | 4.80 { 2.60 | 4.80 | 4.80 | 4.60 | 4.60 | 4.00 { 4.80|5.00 | 3.20  4.40
Deskripsi Data
Statistics
kS Gury Staf
M Walid 61 10 5
Missing i} 51 56
Mean 438 T4.30 48.20
Median 4.00 79.80 95.00
Mode 4 76 95
Std. Deviation 686 4.596 5.541
Frekuensi
KS
Cumulative
Freguency Fercent | Yalid Percent Fercent
Walid 3 g 1341 1341 131
4 28 459 459 59.0
3 28 41.0 41.0 100.0
Total 61 100.0 100.0
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Guru

Cumulative
Freguency Percent | “Walid Percent Percent
Walid 71 1 1.6 100 10,0
7h 3 449 30.0 40.0
78 1 1.6 10.0 50.0
81 1 1.6 100 B0.0
82 1 1.6 10.0 700
84 2 3.3 2000 90.0
85 1 1.6 100 100.0
Total 10 16.4 100.0
Missing  System a1 836
Total 61 100.0
Staf
Curmulative
Freguency Percent | Walid Percent Percent
Walid a3 1 16 20,0 200
95 2 33 40.0 60.0
102 1 16 2000 80.0
106 1 1.6 200 100.0
Tatal ] 8.2 100.0
Missing  System A6 41.8
Total 3] 100.0

Deskripsi Kategori Setiap Item Kepala Sekolah

Item Skor | Kategori| Item Skor | Kategori

1 4 R 32 5 T
2 5 T 33 5 T
3 4 R 34 5 T
4 4 R 35 4 R
5 5 T 36 4 R
6 4 R 37 3 R
7 3 R 38 4 R
8 3 R 39 3 R
9 5 T 40 4 R
10 4 R 41 4 R
11 4 R 42 5 T
12 4 R 43 5 T
13 4 R 44 3 R
14 4 R 45 4 R
15 5 T 46 5 T
16 5 T 47 5 T
17 3 R 48 5 T
18 5 T 49 5 T
19 3 R 50 5 T
20 4 R 51 4 R
21 4 R 52 5 T
22 5 T 53 5 T
23 5 T 54 4 R
24 5 T 55 5 T
25 5 T 56 5 T
26 4 R 57 3 R
27 4 R 58 4 R
28 4 R 59 5 T
29 4 R 60 4 R
30 4 R 61 4 R
31 4 R Rerata 4.28
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KS

%

Tinggi 25 41
Rendah 36 59
61 100

Deskripsi Kategori Setiap Item Guru

No n Jumlah |Rata-Rata et
Butir Nilai Nilai
1 10 39 3.90 R
2 10 50 5.00 T
3 10 47 470 T
4 10 45 450 T
5 10 39 3.90 R
6 10 45 4.50 T
7 10 46 460 T
8 10 41 410 R
9 10 41 410 R
10 10 47 470 T
1 10 45 450 T
12 10 46 460 T
13 10 47 4.70 T
14 10 41 4.10 R
15 10 45 450 T
16 10 37 370 R
17 10 45 450 T
18 10 47 4.70 T
Rerata Nilai Semua Item 441
Guru f %
Tinggi 12 67
Rendah 6 33
18 100
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Deskripsi Kategori Setiap Iltem Staf

No n Jumlah (Rata-Rata Kategori
Butir Nilai Nilai
1 5 22 440 T
2 5 25 5.00 T
3 5 23 460 T
4 5 23 460 T
5 5 23 460 T
6 5 18 3.60 R
7 5 21 4.20 R
8 5 23 460 T
9 5 16 320 R
10 5 17 340 R
11 5 18 3.60 R
12 5 24 4.80 T
13 5 24 4.80 T
14 5 13 2.60 R
15 5 24 4.80 T
16 5 24 480 T
17 5 23 460 T
18 5 23 460 T
19 5 20 4.00 R
20 5 24 4.80 T
21 5 25 5.00 T
22 5 16 3.20 R
23 5 22 440 T
Rerata Nilai Semua Item 427

Staf f %
Tinggi 15 65
Rendah 8 35

23 100
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Lampiran 6

DATA DAN ANALISIS DATA PENELITIAN

SMP AN NUR BULULAWANG MALANG

Data Pemberdayaan Kepala Sekolah

=
<
m544354443455554542425545525555%
(2]
m234567890123456789012345678901_Z
IR R IR AR AR AR AR AR A AN AR A L B A e R R REa K
=
Sl«|o|«|«|w|v|v|s|v|v]|v|<|v|v]|v|<|t|v]|o|v]|o|o|o|v]|v|v]|v|<]|<|v]|+
(2]
£ o Nfo|s|w|o(~|o|o(o|-|ao(t|v|jo~o|lo| o=
w1234567891ﬂ11111111222222222233

Data Pemberdayaan Guru

64

69
76
71

72
70
79
84

75
75

18

44

38

16

34

15

42

14

40

13

40

12

46

11

40

10

39

39

39

44

46

35

47

40

41

1

41

Item

10

Rerata| 4.10| 4.10 | 4.00 [4.70 | 3.50 | 4.60 | 4.40 | 3.90 | 3.90 [ 3.90 {4.00 | 4.60 | 4.00 | 4.00 4.20 | 3.40 | 3.80 | 4.40
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Data Pemberdayaan Tenaga Administrasi Sekolah (TAS)

tem| 1| 2 (3| 4|56 |7 |89 (10|11 |12(13|14|15(16 |17 |18 (1920|2122 |23| ¥
1 13| 454423322233 [3 |3 |4|4|4|2|4]4]3]2]|T3
2 [ 4543445344444 3][5[4|5]|5|3]4[5|2]4]892
3|5 44|33 (44433424445 44]3|4[4]4]4]°87
4 | 3 (435532524543 2|4|4[54|3]|5|5[4[3]81
5 (5|5 4|44 4|43 2[3[3|4]4]3[5(5|5]|5]|4[5[4[3]3]|9
Y | 2022201920 {17 |18 |18 [13 |16 |18 (17 |18 |15 |21 |22 |23 (22 15|22 |22 |16 | 16
Reratal 4.00 (4.404.00|3.80 | 4.00 { 3.40 | 3.60 | 3.60|2.60 | 3.20 | 3.60 | 3.40 | 3.603.00 | 4.20 | 4.40 | 4.60 | 4.40|3.00 | 4.40 | 4.40 {3.20 | 3.20
Deskripsi Data
Statistics
kS Guruy TAS
I Walid B1 10 ]
Missing 1] a1 56
Mean 433 T3.50 86.00
Median 5.00 T340 gv.00
Made 5 Ta a7
Std. Deviation 851 5.603 7.H16
Frekuensi
KS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Yalid 2 3 44 44 44
3 |4} 9.8 9.8 14.8
4 20 328 328 475
5 32 6248 6248 100.0
Total 3] 100.0 100.0
Guru
Curmulative
Fregquency Fercent | “alid Percent Fercent
Walid 64 1 16 10.0 10.0
64 1 1.6 10.0 20,0
7o 1 1.6 10.0 30.0
[l 1 1.6 10.0 40.0
72 1 1.6 10.0 500
75 2 33 20.0 T0.0
76 1 1.6 10.0 0.0
79 1 18 10.0 a0.0
84 1 1.6 10.0 100.0
Total 10 16.4 100.0
Missing  Swstem a1 836
Total 61 100.0
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