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Abstrak
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengungkap: (1) model pengembangan

kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo; (2) pelaksanaan model pengembangan
kinerja guru melalui supervisi pendidikan pada SMA Negeri di Kota Palopo; dan (3)
Pelaksanaan model pengembangan kinerja guru melalui pemberdayaan pada SMA Negeri
di Kota Palopo. Penelitian ini termasuk jenis penelitian lapangan yang kajiannya bersifat
kualitatif-verifikatif untuk mengungkap makna yang ada di balik fenomena realitas sosial
tentang pelaksanaan model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo.
Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan fenomenologi dalam upaya memahami
fenomena-fenomena yang berkaitan dengan realitas, situasi, kondisi, dan interaksi yang
terjadi dalam pelaksanaan model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota
Palopo. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
wawancara, observasi, dan dokumentasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1)
Model pengembangan kinerja guru yang diterapkan di SMA Negeri di Kota Palopo adalah
model pengembangan kinerja guru melalui supervisi pendidikan; (2) Pelaksanaan model
pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo belum berjalan optimal
karena sejumlah kelemahan, yaitu: (a) perencanaan baru sebatas penjadualan kegiatan
serta belum dibuat khusus dan detail berdasarkan analisis kebutuhan; (b) pembinaan dan
pendampingan belum optimal dan belum fokus pada kebutuhan guru; dan (3) Pelaksanaan
model pengembangan kinerja guru melalui pemberdayaan baru sebatas memenuhi
kebutuhan persyaratan kenaikan pangkat. Potensi guru belum dimanfaatkan melalui
pemberdayaan.

Kata Kunci: Pelaksanaan Model, Pengembangan, Kinerja Guru

A. PENDAHULUAN
Dalam upaya mengoptimalkan pelaksanaan tugas guru agar menampilkan

kinerja yang mendukung upaya peningkatan mutu pendidikan maka program
pengembangan kinerja guru menjadi suatu keniscayaan. Berdasarkan observasi awal
peneliti ke beberapa SMA Negeri di kota Palopo, ditemukan fakta berikut ini. Pertama,
program pengembangan kinerja guru masih belum optimal. Selain itu Penelitian Tindakan
Kelas dan lesson study belum dilaksanakan secara optimal. Padahal, pengembangan
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profesi guru dapat dilakukan melalui lesson study dan Penelitian Tindakan Kelas. Kedua,
pada umumnya guru belum memanfaatkan penggunaan aplikasi berbagai media
pembelajaran berbasis Teknologi Informasi (Information Technology). Ketiga, Musyawarah
Guru Mata Pelajaran (MGMP) sebagai wadah tempat para guru mata pelajaran sejenis
berkumpul, saling berbagi informasi, serta menjadi tempat guru meningkatkan dan
mengembangkan kinerjanya, belum dimanfaatkan secara optimal.

Persyaratan yang begitu tinggi dan ketat dalam pencapaian kategori sekolah
yang memiliki keunggulan baik input, proses, maupun output sebagaimana dipersyaratkan
sebagai sekolah masa depan, diperhadapkan dengan situasi dan kondisi faktual yang
dikemukakan di atas, khususnya SMA Negeri di Kota Palopo yang masih dalam taraf
“berjuang keras” untuk mengembangkan diri agar dapat mendekati persyaratan sekolah
unggul masa depan. Situasi ini menarik dan menjadi isu mendasar yang berusaha
diungkap untuk menjadi bahan kajian dan estimasi pola pengembangan kinerja guru yang
lebih ideal bagi sekolah di kota Palopo, bahkan di Indonesia.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah: (1) bagaimana model pengembangan kinerja guru pada SMA
Negeri di Kota Palopo?; (2) bagaimana pelaksanaan model pengembangan kinerja guru
melalui supervisi pendidikan pada SMA Negeri di Kota Palopo?; dan (3) bagaimana
pelaksanaan model pengembangan kinerja guru melalui pemberdayaan pada SMA Negeri
di Kota Palopo. Hasil penelitian ini diharapkan dapat: (1) memberi kontribusi bagi
organisasi sekolah dalam merancang dan melaksanakan model pengembangan kinerja
guru; (2) sebagai bahan pertimbangan dalam memutuskan tindakan dan kebijakan
program peningkatan mutu pendidikan yang mampu menumbuhkembangkan manajemen
sekolah/madrasah yang kondusif menuju sekolah/madrasah masa depan; dan (2) Sebagai
bahan pertimbangan dalam memutuskan tindakan program pengembangan kinerja guru
yang mampu mengantisipasi perubahan.

B. KAJIAN TEORETIS
1. Kinerja Guru dan Faktor yang Berpengaruh Terhadap Kinerja Guru

Kinerja merupakan terjemahan dari kata “performance” berarti pertunjukan,
perbuatan, daya guna, hasil, prestasi, pelaksanaan. “Performance” berasal dari kata “to
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perform” berarti melakukan, menyelenggarakan, dan memainkan. Wibowo mengemukakan
bahwa Armstrong dan Bacon memberikan arti “performance” sebagai kinerja, hasil kerja
atau prestasi kerja. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya. Kinerja juga merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi
ekonomi. Uhar Suharsaputra menyimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu kemampuan
kerja atau prestasi kerja yang diperlihatkan oleh seorang pegawai untuk memperoleh hasil
kerja yang optimal.1Dengan demikian, kinerja dapat dimaknai sebagai penampilan kerja
atau prestasi kerja yang ditunjukkan seorang pegawai untuk memperoleh hasil kerja yang
optimal sesuai dengan tujuan organisasi.

Robin Stuart-Kottze mengemukakan bahwa dalam realitas terdapat pula perilaku
yang mempunyai konsekuensi negatif dan menurunkan kinerja, yaitu performance blocking

behavior. Blocking behavior merupakan perilaku yang menghalangi perubahan,
mengalahkan visi, dan merintangi pencapaian tujuan dan sasaran.3 Performance blocking

behavior disebabkan oleh tekanan dan pengaruh eksternal, berupa ketidakpastian,
kecemasan, tantangan, sikap meremehkan, kurangnya kekuasaan dan kontrol. Aspek
yang kurang menguntungkan dari blocking behavior tidak hanya sekedar bahwa beberapa
individu membuang waktu dan energi untuk melakukan hal yang kontra produktif, tetapi
juga pengaruh negatif perilaku yang mereka miliki menular kepada orang lain. Untuk
mengurangi pengaruh performance blocking behavior, cara terbaik adalah dengan
mendapatkan umpan balik dari pekerja atau melalui kuesioner dan menyediakan cukup
waktu dan usaha untuk menemukan akar masalah dan penyebabnya.

Kinerja guru adalah suatu kemampuan kerja dan prestasi kerja yang ditampilkan
oleh guru dalam melaksanakan tugasnya. Pandangan ini sejalan dengan pandangan
Supardi yang mengemukakan bahwa kinerja guru merupakan kemampuan dan
keberhasilan guru dalam melaksanakan tugas-tugas pembelajaran. Supardi
mengemukakan bahwa kinerja guru ditunjukkan oleh dimensi: (1) kemampuan menyusun
rencana pembelajaran; (2) kemampuan melaksanakan pembelajaran;
(3) kemampuan melaksanakan hubungan antar pribadi; (4) kemampuan melaksanakan
penilaian hasil belajar; (5) kemampuan melaksanakan program pengayaan; dan
(6) kemampuan melaksanakan program remedial.4 Kemampuan menyusun rencana



Kelola: Journal of Islamic Education Management
Oktober 2016, Vo.1, No.1, Hal 1 -32

ISSN : 2548 – 4052
©2016 Manajemen Pendidikan Islam: manajemenmpi@gmail.com

Kelola - 4

pembelajaran dengan indikator: (a) merencanakan pengelolaan pembelajaran;
(b) merencanakan pengorganisasian bahan pelajaran; (c) merencanakan pengelolaan
kelas; (d) merencanakan penilaian hasil belajar. Kemampuan melaksanakan pembelajaran
dengan indikator: (a) memulai pembelajaran; (b) mengelola pembelajaran;
(c) mengorganisasikan pembelajaran; (d) melaksanakan penilaian proses dan hasil
belajar; (e) mengakhiri pembelajaran. Kemampuan melaksanakan hubungan
antarpribadi dengan indikator: (a) mengembangkan sikap positif peserta didik;
(b) menampilkan kegairahan dalam pembelajaran; (c) mengelola interaksi perilaku dalam
kelas. Kemampuan melaksanakan penilaian hasil belajar dengan indikator:
(a) merencanakan penilaian; (b) melaksanakan penilaian; (c) mengelola dan memeriksa
hasil penilaian; (d) memanfaatkan hasil penilaian; (e) melaporkan hasil penilaian.
Kemampuan melaksanakan program pengayaan dengan indikator: (a) memberikan tugas;
(b) memberikan bahan bacaan; (c) tugas membantu guru. Kemampuan melaksanakan
program remedial dengan indikator: (a) memberikan bimbingan khusus; dan
(b) penyederhanaan.

Ada banyak faktor yang berpengaruh terhadap kinerja guru. Untuk memahami
faktor-faktor tersebut maka teori kinerja Gibson patut dikemukakan disini. Gibson et al.
mengemukakan tiga faktor yang berpengaruh terhadap kinerja, yaitu: variabel individu,
variabel organisasi, dan variabel psikologis.7 Variabel individu, meliputi kemampuan,
keterampilan, mental fisik, latar belakang keluarga, tingkat sosial, pengalaman, demografi
(umur, asal usul, jenis kelamin). Variabel organisasi, meliputi sumber daya, kepemimpinan,
imbalan, struktur desain pekerjaan. Variabel psikologis, meliputi persepsi, sikap,
kepribadian, belajar, dan motivasi. Sementara itu, Sutermeister mengemukakan bahwa
kinerja memengaruhi produktivitas. Produktivitas itu sendiri ditentukan oleh kinerja
pegawai (employee performance) dan teknologi (technology). Sedangkan kinerja pegawai
itu sendiri tergantung pada dua hal yaitu kemampuan dan motivasi. Hersey et. al.
menjelaskan bahwa “the motivation of people depends on the strength of their motives.

Motives are sometimes defines as needs, wants or impulses within the individual”. Ini berarti

motivasi tergantung pada kekuatan motif. Motif kadang-kadang didefinisikan sebagai kebutuhan,

keinginan atau gerak hati dalam diri individu. Kadarisman menyimpulkan pandangan Hersey
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et.al. bahwa motivasi tidak terlepas dari faktor pendorong (motif) yang seringkali
diidentikkan dengan kebutuhan atau keinginan.8

Dengan menggunakan kerangka berpikir teori Gibson, Supardi mengelompokkan
faktor yang berpengaruh terhadap kinerja guru kedalam lima komponen, yaitu:
(1) komponen raw input, meliputi kemampuan memahami kurikulum dan keterampilan
mengembangkan dan mengimplementasikan kurikulum; (2) komponen instrumental input,
yaitu supervisi kepala sekolah dalam rangka meningkatkan kemampuan guru
mengembangkan kurikulum, observasi, dan meningkatkan profesionalitas guru;
(3) komponen inveronmental input, yaitu iklim kerja yang kondusif untuk memelihara agar
para guru merasa nyaman, berpuas hati, memiliki keyakinan, tidak merasa tertekan,
memberikan perhatian kepada kemajuan peserta didik, kepala sekolah memiliki keyakinan
akan kinerjanya, peserta didik merasa nyaman dan belajar sungguh-sungguh;
(4) komponen proses, meliputi kegiatan: merencanakan pembelajaran, melaksanakan
pembelajaran, membina hubungan dengan peserta didik, melakukan penilaian hasil
belajar, melaksanakan remedial, dan melaksanakan pengayaan; (5) komponen output,
meliputi: kemampuan merencanakan pembelajaran, kemampuan melaksanakan
pembelajaran, kemampuan membina hubungan dengan peserta didik, kemampuan
melakukan penilaian hasil belajar, kemampuan melaksanakan remedial, dan kemampuan
melaksanakan pengayaan.10 Dalam penelitian ini penilaian kinerja yang digunakan oleh
supervisor hanya melihat faktor atau komponen proses, meliputi kegiatan: merencanakan
pembelajaran, melaksanakan pembelajaran, membina hubungan dengan peserta didik,
melakukan penilaian hasil belajar, melaksanakan remedial, dan melaksanakan pengayaan.

Mengembangkan setiap guru menjadi self-leader yang efektif adalah tantangan
yang menarik dan berat. Kepala sekolah ditantang untuk mampu memimpin dan memberi
motivasi kepada para guru yang dipimpinnya untuk mentransfer tanggungjawab yang
dibebankan kepadanya sekaligus memimpin diri mereka sendiri dalam melaksanakan
tanggungjawab itu. Kekuatan kepala sekolah sebagai Superleader dapat ditunjukkan pada
kemampuannya menimbulkan komitmen pada para guru yang dipimpinnya terhadap
visinya. Kepala sekolah dan para guru seyogyanya meyakini bahwa mereka adalah umat
terbaik, sebagaimana firman Allah swt. dalam QS. Ali ‘Imran/3:110, sebagai berikut:
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                       

                    

Terjemahnya:
Kamu adalah umat yang terbaik yang dilahirkan untuk manusia, menyuruh kepada
yang ma’ruf, dan mencegah dari yang mungkar, dan beriman kepada Allah.14

Untuk mendorong para guru menjadi self-leader, keteladanan Rasulullah saw.
patut dijadikan inspirasi para kepala sekolah. Sifat Rasulullah yang menginspirasi ini dapat
dibaca dalam QS. Al-Ah}za>b/33:21, sebagai berikut:

                  


Terjemahnya:
Sesungguhnya telah ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan yang baik bagimu
(yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan (kedatangan) hari kiamat
dan dia banyak menyebut Allah.15

2. Model Pengembangan Kinerja Guru
Kata “model” dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia berarti pola (contoh, acuan,

ragam) dari sesuatu yang akan dibuat atau dihasilkan.16 Definisi model dikemukakan
secara beragam oleh para pakar. Snelbecker, sebagaimana dikutip Muhammad Yaumi,
mengatakan bahwa model is a concretization of a theory which is meant to be analogous

to or representative of the process and variables involved in the theory (model adalah
konkretisasi/perwujudan teori yang dimaksudkan untuk menjadi analog atau wakil dari
proses dan variabel yang terlibat dalam teori). Yaumi menjelaskan bahwa model
merupakan sesuatu yang berwujud dalam bentuk fisik atau penjabaran teori untuk
dijadikan acuan dalam menjalankan sesuatu. Prawiradilaga mengartikan model sebagai
tampilan grafis, prosedur kerja yang teratur dan sistematis, serta mengandung pemikiran
bersifat uraian atau penjelasan berikut saran.17 Dari berbagai pandangan yang
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dikemukakan di atas, dapat disimpulkan bahwa model adalah pola/bentuk atau prosedur
kerja yang teratur dan sistematis yang dijadikan acuan dalam menjalankan sesuatu.

Pengembangan juga merupakan salah satu prinsip dasar manajemen kinerja.18

Terdapat beberapa pandangan para pakar tentang pengembangan. R. Wayne Mondy dan
Robert M. Noe memandang bahwa: “Development involves learning that goes beyond

today’s job and has a more long-term focus. It prepares employees to keep pace with the

organization as it changes and grows.”19 Pandangan Mondy dan Noe ini memberikan
gambaran bahwa pengembangan merupakan pembelajaran atau upaya peningkatan
pengetahuan yang dituntut dalam pekerjaannya dan fokus pada kepentingan jangka
panjang. Pengembangan merupakan upaya mempersiapkan karyawan melaksanakan
tugasnya pada organisasi atau lembaga yang senantiasa mengalami perubahan dan
pertumbuhan.

Merujuk pada pengertian model, pengembangan dan kinerja di atas maka model
pengembangan kinerja dapat diartikan sebagai pola/bentuk atau prosedur kerja yang
teratur dan sistematis yang dijadikan acuan dalam menjalankan yang dilakukan oleh
organisasi atau lembaga pendidikan agar pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan
karyawan/tenaga pendidik sesuai dengan tuntutan pekerjaan mereka dalam menunjukkan
kemampuan dan keberhasilan mereka melaksanakan tugas-tugas. Model pengembangan
kinerja guru merupakan prosedur kerja yang teratur dan sistematis yang dilakukan oleh
organisasi atau lembaga pendidikan agar kompetensi tenaga pendidik sesuai dengan
tuntutan tugas profesionalnya. Model pengembangan kinerja guru dapat dilakukan melalui
layanan supervisi pendidikan dan atau melalui melalui Penelitian Tindakan Kelas (PTK)
dan Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP).

Dadang Suhardan memandang bahwa supervisi merupakan pengawasan
profesional dalam bidang akademik, dijalankan berdasarkan kaidah-kaidah keilmuan
tentang bidang kerjanya yang menuntut kemampuan ilmu pengetahuan yang mendalam
serta kesanggupan untuk melihat peristiwa pembelajaran dengan misi utama memberi
pelayanan kepada guru untuk mengembangkan mutu pembelajaran. Bordman et al.,
sebagaimana dikutip Supardi, menjelaskan bahwa supervisi pendidikan adalah suatu
usaha mendorong, mengkoordinasikan dan membimbing secara kontinu pengembangan
guru-guru di sekolah baik individu maupun kelompok agar lebih efektif dalam
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mewujudkan seluruh fungsi pembelajaran.24 Pandangan yang dikemukakan di atas
menunjukkan bahwa  supervisi pendidikan bukan hanya ilmu pengetahuan tetapi juga
kegiatan profesional yang dilaksanakan oleh supervisor (kepala sekolah dan pengawas
sekolah) melalui pengawasan, pembinaan, dan layanan bantuan kepada para guru untuk
pengembangan kinerja guru di sekolah.

Arikunto mengemukakan tiga sasaran supervisi pendidikan, yaitu pembelajaran,
pendukung kelancaran pembelajaran atau administrasi guru dan kelembagaan.25

Suhardan mengelompokkan supervisi pendidikan kedalam 3 jenis, yaitu: (1) supervisi
akademik yang dititikberatkan pada hal-hal yang terjadi dalam kegiatan pembelajaran;
(2) supervisi administrasi yang dititikberatkan pada aspek-aspek pendukung dan pelancar
terlaksananya pembelajaran; dan (3) supervisi lembaga yang dititikberatkan pada aspek-
aspek sekolah untuk meningkatkan  kinerja sekolah secara keseluruhan.26 Berdasarkan
uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa sasaran supervisi pendidikan adalah pengkajian
situasi pembelajaran, peningkatan situasi pembelajaran, dan penilaian terhadap media,
metode, dan hasil pembelajaran. Sasaran supervisi pendidikan adalah meningkatkan mutu
proses dan hasil pembelajaran melalui layanan pengawasan, pembinaan, dan bantuan
kepada para guru untuk pengembangan kinerja guru di sekolah.

Model Supervisi Pengembangan adalah model supervisi yang dikembangkan
oleh Glickman, Gordon dan Ross-Gordon. Supervisi pengembangan, meliputi:
pengembangan kurikulum, observasi, dan pengembangan profesionalisme guru.
Pengembangan kurikulum, yaitu bimbingan dan bantuan yang diberikan oleh supervisor
kepada guru dalam proses merancang, menyelaras, dan melaksanakan kurikulum di
sekolah. Pengembangan kurikulum melibatkan aktivitas-aktivitas yang melibatkan
supervisor dan guru untuk meningkatkan keberhasilan pelaksanaan kurikulum di sekolah.
Observasi merupakan supervisi pembelajaran yang memerlukan supervisor masuk ke
dalam kelas ketika guru sedang melaksanakan kegiatan pembelajaran. Pengembangan
profesionalisme guru dilakukan dengan memberi kesempatan dan dorongan kepada para
guru untuk meningkatkan profesionalitas mereka dalam merencanakan dan melaksanakan
pembelajaran, serta melaksanakan evaluasi pembelajaran. Kerangka teori supevisi
pengembangan Glickman dkk. dapat dilihat pada Gambar 1 berikut ini:
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Gambar 1 Kerangka Teori Supervisi Pengembangan Glickman dkk.

Model Supervisi Rekan Sejawat/Peer Supervision adalah model supervisi yang
dilakukan oleh rekan sejawat untuk saling membantu satu sama lain. Supervisi ini tidak
bersifat menilai tetapi mengutamakan kerjasama dalam menemukan perbaikan
pembelajaran berdasarkan hasil observasi rekan sejawat. Model ini mempunyai kesamaan
dengan kegiatan pemberdayaan guru melalui pengembangan kinerja guru secara
berkelanjutan di MGMP. Pemberdayaan guru melalui pengembangan komunitas belajar
profesional dilaksanakan dalam bentuk penerapan lesson study. Mulyana mengemukakan,
sebagaimana dikutip Rusman, bahwa lesson study adalah suatu model pembinaan profesi
pendidik melalui pengkajian pembelajaran secara kolaboratif dan berkelanjutan
berlandaskan prinsip-prinsip kolegalitas dan mutual learning untuk membangun learning

community. Tujuan lesson study adalah untuk: (1) memperoleh pemahaman yang lebih
baik tentang bagaimana siswa belajar dan guru mengajar; (2) memperoleh hasil-hasil
tertentu yang bermanfaat bagi guru lainnya dalam melaksanakan pembelajaran;
(3) meningkatkan pembelajaran secara sistematis melalui inquiry kolaboratif;
(4) membangun sebuah pengetahuan pedagogis dari guru kepada guru lainnya.28 Lesson

study sebenarnya dapat dijadikan satu model pengembangan kinerja guru baik di tingkat
sekolah maupun di tingkat kabupaten/kota. Melalui model ini para guru dapat melakukan
pengkajian pembelajaran secara kolaboratif dan berkelanjutan berlandaskan prinsip-
prinsip kolegalitas dan mutual learning untuk membangun learning community dengan
melibatkan pakar dari Lembaga Pendidikan Tenaga Kependidikan (LPTK) atau perguruan
tinggi terdekat.

Model Supervisi Inkuiri/Action Researh merupakan pendekatan yang merujuk
kepada kajian yang dilakukan sendiri oleh guru melalui refleksi terhadap pembelajaran.
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Melalui supervisi inkuiri, guru secara individu atau dengan kerjasama dengan guru-guru
lain melibatkan diri dalam penelitian tindakan kelas untuk memperbaiki mutu
pembelajaran. Pengembangan kinerja guru, disamping melalui supervisi pendidikan, dapat
pula melalui pemberdayaan guru dapat pula dilakukan dengan memberi kesempatan dan
fasilitas kepada guru untuk melaksanakan Penelitian Tindakan Kelas (PTK). PTK
merupakan suatu pencermatan terhadap kegiatan belajar berupa sebuah tindakan yang
sengaja dimunculkan dan terjadi dalam sebuah kelas secara bersama. PTK adalah
kegiatan ilmiah sehingga laporan hasil PTK merupakan Karya Tulis Ilmiah (KTI) yang
menjadi salah satu aspek pengembangan profesi guru.

Model Supervisi Klinik diperkenalkan oleh Cogan dan dikembangkan oleh
Goldhammer dkk. R. Willem menyebut supervisi klinik sebagai model supervisi yang
difokuskan pada masalah ril yang dialami guru. Model ini memberi peluang kepada guru
untuk berinisiatif menemukan masalahnya dalam pembelajaran dan  berusaha mencari
alternatif pemecahannya melalui siklus ysng sistematis, perencanaan, pengamatan, dan
analisis yang intensif serta cermat terhadap penampilan (kinerja) mengajar guru. Supervisi
klinik membantu guru memperkecil kesenjangan antara tingkah laku mengajar yang nyaya
dengan tingkah laku mengajar yang ideal. Model ini terpusat pada perbaikan penampilan
dan perilaku mengajar guru.

Teknik supervisi pendidikan adalah cara sistematis yang digunakan dalam
melaksanakan program supervisi pendidikan secara kelompok atau individu, baik
langsung (bertatap muka), maupun tidak langsung (melalui media komunikasi).
Pandangan ini sejalan dengan pendapat Anderson dan Gall yang mengelompokkan
teknik supervisi berdasarkan banyaknya guru yang dibimbing, yaitu teknik kelompok dan
teknik individual. Rifai membedakan teknik supervisi berdasarkan cara melakukan
supervisi, yaitu supervisi langsung dan supervisi tidak langsung. Engkoswara dan Aan
Komariah mengemukakan tujuh teknik supervisi, yaitu: (1) Kunjungan sekolah/school

visit; (2) Kunjungan kelas/class visit, (3) Kunjungan antar sekolah/intervisitation;
(4) Pertemuan Pribadi/Individual Conference;(5) Rapat Guru; (6) Penerbitan bulletin
profesional; dan (7) Penataran. Hal senada dikemukakan oleh Hilal Mahmud dengan
beberapa tambahan, yaitu: (1) Kelompok Diskusi Terfokus/Focus Group Discussion;
(2) Penelitian Tindakan Kelas/ Classroom Action Research; (3) Portofolio/ Portfolio;
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(4) Kerjasama/Network; (5) Mentoring; (6) Lesson Study.29 Berdasarkan uraian di atas,
dapat disimpulkan bahwa dalam upaya memberikan layanan pengawasan, pembinaan,
dan bantuan kepada guru uintuk mengembangkan kinerjanya, berbagai teknik supervisi
dapat digunakan oleh supervisor untuk membantu para guru meningkatkan penampilan
dan hasil kerja (kinerja) mereka, baik secara kelompok atau individu maupun secara
langsung atau tidak langsung.

Kebutuhan guru akan dorongan motivasi dan suasana kondusif untuk
mewujudkan pemberdayaan guru membutuhkan kepemimpinan kepala sekolah yang
memiliki kemampuan mengembangkan setiap guru menjadi self-leader. Guru yang self

leader adalah guru yang memiliki pola pikir, perilaku dan tanggungjawab mengatasi
tantangan yang dibebankan kepadanya, inisiatif, kreatif, inovatif, dan mampu memimpin
diri mereka sendiri. Kepala sekolah yang mampu mendesain, menetapkan sistem,
memengaruhi, dan membentuk guru menjadi self-leader adalah superleader. Superleader

adalah pemimpin yang mampu memimpin orang lain untuk memimpin diri sendiri.
Superleader memungkinkan esensi semua kontrol atas kinerja guru adalah pada
kompetensi dan potensi guru itu sendiri.31 Kepala sekolah yang superleader

memungkinkan memiliki kemampuan mendorong SDM guru untuk berinisiatif,
bertanggungjawab sendiri, percaya diri, merencanakan tujuan sendiri, berpikir secara
positif, dan mampu mengatasi permasalahan. Kepala sekolah yang superleader memberi
semangat kepada guru untuk bertanggungjawab, fokus pada strategi pemberdayaan
melalui peningkatan keterampilan, pengetahuan, dan keyakinan akan kemampuan dan
potensi guru yang dipimpinnya.

C. METODE PENELITIAN
Penelitian ini termasuk jenis penelitian lapangan yang kajiannya bersifat

kualitatif-verifikatif untuk mengungkap makna yang ada di balik fenomena realitas sosial
tentang pelaksanaan model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo.
Strategi analisis data dalam penelitian ini mengarah pada strategi analisis data kualitatif-
verifikatif yaitu berupaya menganalisis data penelitian secara induktif yang dilakukan pada
seluruh proses penelitian yang dilakukan. Penelitian ini juga tidak menetapkan
penelitiannya berdasarkan variabel penelitian tetapi keseluruhan situasi sosial yang diteliti
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meliputi aspek tempat (place), yaitu SMA Negeri di Kota Palopo, pelaku (actor), yaitu para
Kepala Sekolah, Pengawas Sekolah dan guru SMA Negeri di Kota Palopo, Komite
Sekolah, serta Dewan Pendidikan Kota Palopo, dan aktivitas (activity), yaitu pelaksanaan
model pengembangan kinerja guru, melalui supervisi pendidikan dan pemberdayaan guru
(individu maupun organisasi) pada SMA Negeri di Kota Palopo. Pendekatan yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan fenomenologi dalam upaya memahami
makna dari suatu peristiwa atau fenomena yang saling berpengaruh dengan pelaku dalam
situasi tertentu dalam pelaksanaan model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri
di Kota Palaopo.

Dalam penelitian ini peran peneliti adalah sebagai instrumen kunci dalam
mengumpulkan data dengan menggunakan pengamatan langsung, wawancara, dan studi
dokumen terhadap pelaksanaan model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di
Kota Palopo. Pengamatan langsung dilakukan dengan cara mengamati guru, berusaha
masuk di dalam dunia konseptual mereka dan berinteraksi dengan mereka di sekolah agar
dapat memahami konstruksi berpikir mereka tentang pelaksanaan model pengembangan
kinerja guru yang mereka alami. Wawancara dilakukan dengan berusaha memahami,
menggali pandangan dan pengalaman mereka untuk mendapatkan informasi atau data
yang diperlukan. Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini berupa data primer dan data
sekunder. Instrumen utamanya adalah peneliti sendiri untuk menetapkan fokus penelitian,
memilih informan sebagai sumber data, melakukan pengumpulan data, menilai kualitas
data, analisis data, menafsirkan data dan membuat kesimpulan atas temuannya.
Instrumen pendukung adalah pedoman wawancara, pedoman observasi dan field note

(catatan lapangan).
Penelitian ini merupakan kajian sosiologis mikro dengan mengamati model

pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo. Data yang terkumpul
dianalisis secara kualitatif dengan menggunakan pendekatan logika induktif, dimana
silogisme dibangun berdasarkan pada hal-hal khusus atau data di lapangan dan bermuara
pada kesimpulan-kesimpulan umum. Strategi analisis data seperti dikemukakan di atas
digunakan untuk memahami, mengkaji, dan menganalisis pelaksanaan model
pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo. Proses pengelolaan dan
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analisis data dalam penelitian ini dilakukan sejak sebelum memasuki lapangan, selama di
lapangan, dan setelah selesai di lapangan.

D. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Model Pengembangan Kinerja Guru pada SMA Negeri di Kota Palopo

Berdasarkan data dari hasil observasi, wawancara, dan studi dokumentasi,
peneliti menemukan bahwa model pengembangan kinerja guru yang diterapkan pada SMA
Negeri di Kota Palopo adalah model pengembangan kinerja guru melalui supervisi
pendidikan. Model pengembangan kinerja guru melalui pemberdayaan guru (PTK dan
MGMP) belum dijadikan program pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota
Palopo.  Penelitian Tindakan Kelas (PTK) hanya dilaksanakan oleh sebagian guru untuk
memenuhi persyaratan kenaikan pangkat dari Golongan IV/a menjadi IV/b. Musyawarah
Guru Mata Pelajaran juga belum sepenuhnya dimanfaatkan oleh para guru sebagai wadah
berbagi pengalaman dan mendiskusikan cara pemecahan masalah pembelajaran yang
dialami di dalam kelas.

Model pengembangan kinerja guru melalui supervisi pendidikan merupakan
proses interaksi yang teratur dan sistematis antara supervisor (pengawas sekolah/kepala
sekolah/guru senior) melalui tahapan  sebagai berikut: (1) tahap pra observasi,
dilaksanakan sebelum supervisor mengunjungi kelas sasaran. Pada tahap ini supervisor
mensupervisi administrasi guru untuk memastikan kesiapan guru dalam mengajar;
(2) tahap pelaksanaan observasi di dalam kelas sasaran, memantau penampilan kerja
guru dalam kelas dan mencatat temuan/kinerja guru dalam pembelajaran; dan (3) tahap
post-observasi/refleksi, dilaksanakan setelah pelaksanaan observasi di dalam kelas.
Tahap post-observasi/refleksi adalah tahap pembinaan, pendampingan dan
pengembangan penampilan kerja guru dengan merefleksikan seluruh aktivitas dan
mendiskusikan berbagai temuan dalam pelaksanaan observasi. Model pengembangan
kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo dapat digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 2 Model Pengembangan Kinerja Guru pada SMA Negeri di Kota Palopo

Model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo
sebagaimana digambarkan di atas memiliki kesamaan dengan model manajemen kinerja
Deming dengan beberapa terminologi berbeda. Untuk memudahkan membandingkan
model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo dan manajemen
kinerja Deming, peneliti menggambarkan model manajemen kinerja Deming, sebagai
berikut:

Gambar 3 Model (Siklus) Manajemen Kinerja Deming

Model manajemen kinerja Deming dimulai dengan menyusun rencana,
sedangkan model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo juga
dimulai dengan rencana namun hanya sebatas menyusun jadual. Dalam pelaksanaannya,
jadual yang dibuat kadang-kadang diabaikan dan hanya mengikuti jadual tugas mengajar
guru yang akan disupervisi. Siklus kedua (tindakan, yaitu melakukan tindakan
pelaksanaan,) dan ketiga (monitor, yaitu  mengamati jalannya kegiatan dan hasil ) dari
model manajemen kinerja Deming, memiliki kesamaan dengan tahap pra-observasi
(memeriksa kesiapan guru dalam menghadapi kegiatan pembelajaran di dalam kelas) dan
pelaksanaan observasi (mengamati pelaksanaan kegiatan pembelajaran) pada model
pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo. Siklus keempat (review,
yaitu melakukan peninjauan kembali atas jalannya pelaksanaan dan kemajuan pekerjaan
yang telah dicapai serta melakukan tindakan perbaikan untuk memastikan pencapaian
tujuan) memiliki kesamaan dengan tahap post-observasi atau refleksi (melakukan
pembinaan, pendampingan dan pengembangan penampilan kerja guru dengan
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merefleksikan seluruh aktivitas dan mendiskusikan berbagai temuan dalam pelaksanaan
observasi) dan tahap rapat guru (melakukan pembinaan dan pendampingan untuk semua
guru) pada model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo.

Berdasarkan data dari hasil observasi, wawancara, dan studi dokumentasi,
peneliti menemukan bahwa model pengembangan kinerja guru pada SMA Negeri di Kota
Palopo belum berjalan optomal. Dalam praktiknya, ditemukan beberapa kelemahan pada
tahap perencanaan, pelaksanaan, monitor, dan review dengan merujuk pada model
manajemen kinerja Deming. Pada tahap perencanaan dalam model pengembangan
kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo baru sebatas penjadualan kegiatan, belum
dibuat khusus dan detail berdasarkan analisa kebutuhan. Demikian halnya pada tahap
selanjutnya masih terdapat sejumlah kelemahan. Pemberian bantuan, bimbingan, dan
pendampingan kepada guru masih kurang optimal karena alasan keterbatasan waktu yang
tersedia. Rapat guru membahas temuan juga kurang optimal karena waktu yang
digunakan singkat serta pembahasannya sangat umum dan tidak detail. Dalam rangka
memperbaiki kelemahan yang terjadi pada model pengembangan kinerja guru pada SMA
Negeri di Kota Palopo maka beberapa aktivitas dalam model manajemen kinerja
Torrington dan Hall serta model manajemen kinerja Ken Blanchard dan Garry Ridge
penting dipertimbangkan. Model manajemen kinerja Torrington dan Hall serta model
manajemen kinerja Ken Blanchard dan Garry Ridge dapat digambarkan sebagai berikut:

Gambar 4 Model Manajemen Kinerja Torrington dan Hall

Gambar 5 Model (Sistem) Manajemen Kinerja Ken Blanchard dan Garry Ridge
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merefleksikan seluruh aktivitas dan mendiskusikan berbagai temuan dalam pelaksanaan
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Kelemahan dalam perecanaan pada model pengembangan kinerja guru pada
SMA Negeri di Kota Palopo perlu diperbaiki dengan melakukan tindakan menetapkan
tujuan, sasaran, dan standar kerja sebagaimana tahapan perencanaan kinerja
(performance planning) dari Blanchard dan Ridge atau merumuskan dan menentukan
harapan kinerja serta memastikan adanya dukungan (fasilitas, dana, tindakan yang
menginspirasi) sebagaimana tahapan model manajemen kinerja Torrington dan Hall.
Tahapan evaluasi kinerja (performance evaluation) atau peninjauan ulang dan
pembelajaran (review and learning) dari model manajemen kinerja Blanchard dan Ridge
perlu pula dipertegas bentuk pelaksanaannya dalam model pengembangan kinerja guru
pada SMA Negeri di Kota Palopo. Tahapan evaluasi kinerja sebaiknya dilakukan dalam
pertemuan yang dihadiri para guru, pengawas sekolah, dan didampingi pakar dari
perguruan tinggi mitra sekolah. Tahapan ini akan lebih bermakna bagi pengembangan
kinerja guru jika dilaksanakan atas inisiatif guru (pemberdayaan) dan didukung
sepenuhnya (fasilitas, dana, dan tindakan menginspirasi) oleh kepemimpinan kepala
sekolah.

Tindakan peninjauan ulang dan pembelajaran dapat dilakukan oleh kelompok
guru mata pelajaran sejenis dalam bentuk Focused Group Discussion atau mengadopsi
nilai kearifan lokal dalam bentuk ”Tudang Sipulung”, yaitu melakukan pengkajian
pembelajaran secara kolaboratif dan berkelanjutan berlandaskan prinsip-prinsip kolegalitas
untuk membangun komunitas belajar (learning community). Komunitas belajar ini berupaya
memperoleh: (1) pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana peserta didik belajar dan
guru mengajar; (2) model-model pembelajaran inovatif yang dilakukan oleh guru lain dalam
pembelajaran; (3) mengembangkan kompetensi guru (pedagogis, personal, sosial dan
profesional) dari guru kepada guru lainnya.
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2. Pelaksanaan Model Pengembangan Kinerja Guru Melalui Supervisi
Pendidikan pada SMA Negeri di Kota Palopo

Berdasarkan hasil penelitian yang dikemukakan pada bagian sebelumnya,
ditemukan bahwa pelaksanaan model pengembangan kinerja guru melalui supervisi
pendidikan, meliputi supervisi administrasi guru dan supervisi kunjungan kelas. Supervisi
administrasi guru pada umumnya dilaksanakan segera sebelum supervisi kunjungan kelas,
namun dapat pula dilaksanakan di awal semester setelah para guru menyusun perangkat
administrasi guru dalam kelompok guru mata pelajaran di bawah koordinasi Tim
Pengembang Kurikulum. Jika supervisi administrasi guru dilaksanakan segera sebelum
supervisi kunjungan kelas maka aktivitas itu menjadi bagian dari prosedur atau tahapan
supervisi kunjungan kelas, yaitu pra-observasi. Prosedur atau tahapan supervisi kunjungan
kelas, meliputi pra-observasi, observasi, dan refleksi. Tahap pra observasi dilakukan untuk
membantu guru mempersiapkan diri melaksanakan kegiatan pembelajaran di kelas. Pada
tahap ini guru harus memperlihatkan silabus dan RPP kepada supervisor. RPP penting
dibawa masuk kelas karena dijadikan pedoman dalam pembelajaran. Pada tahap
observasi, supervisor mencatat berbagai temuan dengan menggunakan format supervisi
pembelajaran yang sudah disiapkan. Pada tahap refleksi, supervisor menyampaikan
beberapa temuan dalam kegiatan pembelajaran dan berusaha mendiskusikan masalah-
masalah yang jadi temuan tersebut untuk perbaikan kinerja guru bersangkutan. Jika salah
satu atau beberapa temuan dalam kegiatan pembelajaran merupakan masalah umum
guru, maka hal itu menjadi catatan supervisor untuk dibawa ke forum pertemuan guru
untuk didiskusikan.

Ada sejumlah alasan mengapa kehadiran pengawas sekolah atau kepala
sekolah dalam supervisi kunjungan kelas sering memengaruhi penampilan guru dalam
pembelajaran. Kehadiran supervisor lebih dominan mengawasi dan menilai penampilan
kerja guru yang dalam paradigma lama sebagai alat kontrol birokrasi untuk mengetahui
keterlaksanaan program-programnya. Hal ini didukung oleh fakta bahwa temuan
supervisor berkaitan dengan ada tidaknya perangkat administrasi guru, pelaksanaan
pembelajaran tidak sesuai dengan yang tertera dalam RPP, dan pelaksanaan
pembelajaran tidak sesuai alokasi waktu. Beberapa temuan supervisor dapat dijadikan
bahan perbaikan pembelajaran, misalnya: kelemahan dalam membuka dan menutup
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pembelajaran, kelemahan dalam penggunaan model/strategi/metode pembelajaran, dan
kelemahan dalam pemanfaatan media pembelajaran berbasis IT. Temuan-temuan
tersebut ditindaklanjuti dengan pertemuan pribadi antara supervisor dan guru, hasil
temuan disampaikan di dalam rapat guru, dan atau disampaikan kepada kepala sekolah
sebagai bahan penilaian kinerja guru.

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi, peneliti menemukan bahwa
pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui supervisi pendidikan pada SMA Negeri
di kota Palopo belum memberikan ruang yang cukup bagi guru untuk berpartisipasi.
Kondisi ini menafikan paradigma bahwa guru sebagai tenaga pendidik profesional memiliki
otonomi dalam membuat keputusan penting dalam pembelajaran. Padahal, supervisi
pendidikan seyogyanya memberi ruang yang cukup bagi pemberdayaan guru.
Pemberdayaan berarti memberi ruang yang cukup bagi guru untuk berpartisipasi dalam
mengembangkan kinerjanya melalui berbagai aktivitas yang dirancang dari awal oleh
sekolah. Pada sisi ini, temuan dalam penelitian ini menguatkan hasil penelitian Atip
Suherman dengan judul “Kontribusi Implementasi Manajemen Partisipatif Terhadap Kinerja
Guru dan Terhadap Kegiatan Belajar Mengajar di SMA Negeri 4 Bogor” yang
menyimpulkan bahwa manajemen partisipatif yang dilaksanakan di SMA Negeri 4 Kota
Bogor telah memberikan kontribusi yang cukup signifikan terhadap pengembangan kinerja
guru dan kegiatan belajar mengajar berlangsung lebih efektif.

Temuan-temuan dalam supervisi pendidikan, seyogyanya, ditindaklanjuti dengan
program pembinaan yang lebih memberdayakan, misalnya pemberian dukungan yang kuat
baik dana maupun bimbingan teknis yang intens sehingga memotivasi dan
membangkitkan komitmen guru dalam kegiatan PTK dan MGMP untuk mewujudkan
pembelajaran inovatif. Pada sisi ini, kajian Uhar Suharsaputra tentang model
pengembangan kinerja guru melalui dua pendekatan patut dipertimbangkan oleh
supervisor. Pendekatan individu yang dilakukan oleh supervisor (kepala sekolah dan
pengawas sekolah) diamati melalui kegiatan supervisi administrasi, supervisi kunjungan
kelas, serta pemberdayaan guru melalui penelitian tindakan kelas. Pendekatan organisasi
dan manajemen yang dilakukan oleh supervisor (kepala sekolah dan pengawas sekolah)
diamati melalui kegiatan pemberdayaan guru melalui organisasi Musyawarah Guru Mata
Pelajaran (MGMP).
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Pelaksanaan model pengembangan kinerja guru melalui supervisi pendidikan,
khususnya supervisi kunjungan kelas belum optimal dan mengalami hambatan di
beberapa sekolah. Keterbatasan waktu adalah alasan yang pada umumnya dikemukakan
oleh kepala sekolah. Selain itu, faktor terbatasnya fasilitas sekolah, terbatasnya biaya,
sikap guru yang sulit berubah merupakan kendala yang dilihat oleh beberapa pengawas
sekolah. Hambatan lain dalam pelaksanaan supervisi pendidikan, khususnya supervisi
kunjungan kelas, dikemukakan oleh beberapa kepala sekolah pada SMA Negeri di Kota
Palopo, yaitu ketidaksiapan sebahagian guru untuk berubah, persepsi guru tentang
supervisi, dan keterbatasan dana untuk melaksanakan tindak lanjut temuan berupa diklat,
penelitian tindakan kelas atau pertemuan guru di MGMP. Hambatan-hambatan yang
dikemukakan di atas berdampak pada suasana dan iklim kerja yang tidak kondusif di
sekolah.

Faktor iklim kerja ini perlu disikapi dengan memahami teori lingkungan Taiguri
yang mengemukakan bahwa aspek fisik (ekologi) dan cara berpikir anggota organisasi
sebagai bagian dari budaya kerja membentuk iklim kerja di sekolah. Taiguri
mengemukakan bahwa iklim yang terdapat dalam sutu organisasi, termasuk sekolah,
terdiri dari ekologi (aspek fisik, teknologi, kemudahan dll), miliu (dimensi sosial: etnis, gaji,
pendidikan, kepuasan), sistem sosial dalam organisasi (struktur administrasi, komunikasi,
dll), dan budaya sekolah (nilai, sistem kepercayaan, dan cara berpikir). Keterbatasan
waktu, dana dan fasilitas sekolah yang menunjang pembelajaran memengaruhi cara
berpikir mereka untuk tidak melakukan perubahan.  Kemudahan dalam mengakses dan
menguasai pemanfaatan teknologi informasi juga merupakan kendala para pendidik pada
SMA Negeri di Kota Palopo yang memengaruhi iklim kerja yang kondusif mengembangkan
kinerja mereka. Faktor komunikasi yang dilakukan oleh supervisor dan para guru agaknya
kurang memadai untuk membangun iklim kerja yang kondusif dalam mengembangkan
kinerja guru di sekolah. Hal tersebut terjadi karena jadual mengajar padat dan beban kerja
(jumlah jam pelajaran yang diampuh) guru rata-rata melebihi jam wajib guru.

Sikap sebahagian pendidik pada SMA Negeri di Kota Palopo yang sulit berubah
merupakan perlawanan terhadap perubahan. Ada sejumlah faktor penyebab pendidik
melawan adanya perubahan, yaitu: keamanan, interaksi sosial, status, kompetensi, dan
kepercayaan dirinya terancam. Dalam kasus guru pada SMA Negeri di Kota Palopo,
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penyebab sebagian guru sulit berubah adalah faktor kompetensi. Hal tersebut terlihat pada
hasil temuan supervisor dalam kegiatan pembelajaran yang menunjukkan kelemahan
sebagian guru dalam memanfaatkan teknologi informasi serta kurangnya kreativitas untuk
menciptakan inovasi model pembelajaran. Hasil penilaian kinerja guru oleh supervisor juga
menunjukkan bahwa dalam pelaksanaan pembelajaran sebagian guru lemah dalam
mendorong keterlibatan peserta didik dalam pembelajaran. Demikian pula
pengorganisasian waktu, ruang, bahan, dan perlengkapan pembelajaran masih
menunjukkan kinerja guru lemah. Kinerja   guru dalam hubungan antar pribadi juga
menunjukkan sebagian guru masih lemah dalam mengelola interaksi perilaku dalam
pembelajaran.

Untuk mengatasi hambatan dalam pelaksanaan model pengembangan kinerja
guru dibutuhkan kepemimpinan kepala sekolah yang mampu mengatur dan mengelola
waktu serta mampu memengaruhi cara berpikir para guru yang dipimpinnya untuk menjadi
bagian dari sekolah pembelajar, yaitu sekolah dimana para warganya senantiasa memiliki
motivasi kuat untuk belajar dan berubah ke arah yang lebih baik. Pengaruh kepemimpinan
dalam meningkatkan motivasi dan kinerja guru cukup signififan sebagaimana hasil
penelitian Rustan S. dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Kepala Madrasah Aliyah
terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja Guru Bahasa Inggeris di Sulawesi Selatan”. Penelitian
Rustan menunjukkan bahwa gaya dan situasi kepemimpinan Kepala Madrasah Aliyah
serta iklim organisasi Madrasah Aliyah di Sulawesi Selatan secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan baik terhadap motivasi kerja maupun terhadap kinerja guru bahasa
Inggeris. Demikian pula penelitian Hilal Mahmud dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan
dan Motivasi Kepala Sekolah terhadap Prestasi Kerja Guru SMA Negeri di Kabupaten
Luwu Utara” yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif kepemimpinan dan
motivasi kepala sekolah secara bersama-sama terhadap prestasi kerja guru SMA Negeri di
Kabupaten Luwu Utara.

Dalam upaya mengatasi hambatan dalam pelaksanaan model pengembangan
kinerja guru pada SMA Negeri di Kota Palopo diperlukan peningkatan kualitas
kepemimpinan kepala sekolah. Upaya mengembangkan kinerja guru tidak dapat
diwujudkan tanpa disertai usaha meningkatkan kualitas kepemimpinan kepala sekolah.
Peningkatan kualitas kepemimpinan berarti peningkatan kemampuan, kualifikasi, dan
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kompetensi kepala sekolah dalam memimpin sekolah. Usaha meningkatkan kualitas
kepemimpinan harus dilakukan secara terus menerus dan berkesinambungan, mengingat
kondisi kehidupan sekolah sangat dinamis. Untuk itu perlu dipertimbangkan ulang untuk
mempersiapkan calon kepala sekolah secara berjenjang melalui uji kompetensi kepala
sekolah dan workshop calon kepala sekolah sebelum pada akhirnya dipilih dan diangkat
sebagai kepala sekolah.

Kepala sekolah yang telah melalui uji kompetensi dan workshop tetap senantiasa
meningkatkan kualitas kepemimpinannya secara mandiri. Veithzal Rivai dan Deddy
Mulyadi menawarkan empat cara yang dapat dilakukan oleh pemimpin untuk
meningkatkan kualitas kepemimpinannya, yaitu: (1) berpikir efektif dalam menerapkan
keputusan; (2) mengkomunikasikan hasil berpikir; (3) meningkatkan partisipasi dalam
memecahkan masalah; dan (4) menggali dan meningkatkan kreativitas. Berpikir efektif
berarti kepala sekolah senatiasa berpikir kritis, rasional, objektif, tidak boleh dilakukan
secara emosional, dan terbuka dalam mempertimbangkan masukan dari para pendidik.
Berpikir efektif juga berarti bahwa berpikir itu harus menghasilkan sesuatu yang sesuai
dengan kebutuhan dalam kehidupan sekolah. Kepala sekolah harus mampu memilih
alternatif keputusan yang tepat berdasarkan kemampuan menganalisis kekuatan,
kelemahan, peluang, dan ancaman. Kemampuan berfikir efektif merupakan potensi psikis
yang sangat istimewa dan patut senantiasa diasah oleh kepala sekolah.  Dengan
demikian, berfikir efektif menghasilkan suatu komitmen pribadi yang memungkinkan
seseorang melakukan atau tidak melakukan suatu keputusan. Komitmen harus bisa
diterjemahkan menjadi gagasan, prakarsa, inisiatif, kreativitas, pendapat, saran, dan
perintah melalui keterampilan komunikasi kepala sekolah. Keputusan didasarkan pada
komitmen ditunjukkan Allah swt. sebagaimana firman-Nya dalam QS. Qa>f/50: 29, sebagai
berikut:

           

Terjemahnya:
Keputusan-Ku tidak dapat diubah, dan Aku tidak menzalimi hamba-hamba-Ku.32

Keputusan kepala sekolah yang didasarkan pada komitmen diharapkan dapat
meningkatkan partisipasi pendidik dalam memecahkan masalah-masalah pembelajaran



Kelola: Journal of Islamic Education Management
Oktober 2016, Vo.1, No.1, Hal 1 -32

ISSN : 2548 – 4052
©2016 Manajemen Pendidikan Islam: manajemenmpi@gmail.com

Kelola - 22

mereka. Kemampuan kepala sekolah mewujudkan partisipasi dalam memecahkan
masalah secara bersama-sama akan melahirkan rasa tanggung jawab dan kreativitas
pendidik menemukan model-model pembelajaran inovatif. Kepala sekolah harus
senantiasa menggali dan memanfaatkan potensi kreativitas para pendidik dengan cara
terus menerus mendorong para pendidik mengembangkan potensi kreativitas yang
dimilikinya. Veithzal Rivai dan Deddy Mulyadi dalam Kepemimpinan dan Perilaku

Organisasi menjelaskan bahwa kreativitas berarti memiliki daya cipta, memiliki
kemampuan untuk mencipta, bersifat daya cipta. Allah swt. memerintahkan hamba-Nya
untuk tidak tidak melakukan sesuatu urusan jika tidak memiliki pengetahuan tentang hal
tersebut, sebagaimana firman-Nya dalam QS. Al-Isra>/17:36, sebagai berikut:

                   

Terjemahnya:
Dan janganlah kamu mengikuti sesuatu yang tidak kamu ketahui. Karena
pendengaran, penglihatan, dan hati nurani, semua itu akan diminta
pertanggungjawabannya.33

3. Pelaksanaan Model Pengembangan Kinerja Guru Melalui Pemberdayaan
pada SMA Negeri di Kota Palopo

Berdasarkan hasil penelitian yang dikemukakan pada bagian sebelumnya,
ditemukan data bahwa pelaksanaan model pengembangan kinerja guru melalui
pemberdayaan, meliputi Penelitian Tindakan Kelas (PTK) dan Musyawarah Guru Mata
Pelajaran (MGMP). Berdasarkan hasil wawancara, peneliti menemukan data bahwa
pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui pemberdayaan, khususnya PTK pada
SMA Negeri di Kota Palopo belum optimal. Pelaksanaan PTK pada SMA Negeri di Kota
Palopo sebagai wahana pemecahan masalah pembelajaran dan pencarian model
pembelajaran inovatif belum dimanfaatkan sebaik-baiknya oleh pihak sekolah. Sebahagian
besar guru melaksanakan PTK hanya sekedar untuk memenuhi salah satu persyaratan
kenaikan pangkat dan tidak terdokumentasi dengan baik. Kendala yang mereka hadapi
adalah keterbatasan waktu, dana, sumber referensi kurang, lingkungan tidak kondusif, dan
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motivasi kurang. Selain itu, sebagian guru juga masih mengalami kesulitan dalam
melakukan dan menyusun laporan hasil PTK.

Jika merujuk kepada teori kinerja Gibson maka kelompok variabel yang menjadi
kendala pelaksanaan PTK pada SMA Negeri di Kota Palopo adalah:
(1) Variabel Individu: Sebagian besar guru pada SMA Negeri di Kota Palopo memiliki

kompetensi yang masih minim dalam melakukan penelitian tindakan kelas. Hal
tersebut disebabkan oleh masih minimnya pengetahuan (knowledge) dan unjuk kerja
(skill) guru tentang PTK akibat minimnya sosialisasi dan workshop PTK. Sikap individu
(self-concept) guru juga perlu dipertanyakan yang mempermasalahkan keterbatasan
waktu dan dana. Padahal, PTK itu dapat dilaksanakan seiring pelaksanaan kegiatan
pembelajaran di kelas. Dari aspek niat dasar (motives), yang mendorong guru
melakukan PTK adalah untuk memenuhi salah satu persyaratan sebagai kelengkapan
bahan usul kenaikan pangkat, bukan atas dorongan untuk memecahkan masalah-
masalah pembelajaran atau untuk menemukan model pembelajaran inovatif;

(2) Variabel Psikologis: Masih ada sebahagian guru yang mempersepsikan kegiatan PTK
merupakan kegiatan ilmiah yang hanya tepat dilakukan oleh para peneliti dan
kalangan ilmuwan. Sebahagian yang lain, biasanya yang masih muda, menganggap
kegiatan PTK belum waktunya dilakukan karena belum wajib melakukan kegiatan
pengembangan profesi. Yang sudah tua berpikir bahwa mereka sudah tidak memiliki
kemampuan dan waktu untuk belajar, apalagi untuk melakukan kegiatan PTK;

(3) Variabel Organisasi: Sebetulnya, SMA Negeri di Kota Palopo memiliki banyak SDM
guru memiliki potensi kemampuan yang dapat dikembangkan. Masalahnya, belum ada
program workshop yang dirancang baik untuk mampu memotivasi guru melaksanakan
PTK. Struktur organisasi sekolah dan kepemimpinan kepala sekolah juga belum
memberi ruang terhadap hadirnya kreativitas dan inovasi pembelajaran. Padahal,
aspek kepemimpinan kepala sekolah, desain program dan pembentukan iklim yang
kondusif untuk memotivasi para guru melaksanakan kegiatan PTK perlu diwujudkan
menuju sekolah kreatif dan inovatif di Era Global ini.

Pelaksanaan pengembangan kinerja guru melalui pemberdayaan Musyawarah
Guru Mata Pelajaran (MGMP) belum sepenuhnya dimanfaatkan oleh para guru sebagai
wadah berbagi pengalaman dan tempat pemecahan masalah pembelajaran yang dialami
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di kelas. Sebahagian besar kepala sekolah masih belum membentuk MGMP dengan
pertimbangan bahwa jumlah guru mata pelajaran sejenis relatif sedikit, bahkan ada yang
cuma satu orang. Dari enam SMA Negeri di kota Palopo, hanya SMA Negeri 3 Palopo
yang membentuk MGMP di sekolah. Kegiatan MGMP SMA Negeri 3 Palopo terlaksana
dengan baik karena kegiatan tersebut menjadi bagian penilaian kinerja sekolah sebagai
sekolah rintisan bertaraf internasional. Meskipun beberapa SMA Negeri di kota Palopo
tidak membentuk MGMP di sekolah, mereka membentuk Tim Pengembang Kurikulum
untuk mengkoordinasikan kegiatan-kegiatan perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi
pengembangan kurikulum di sekolah. Tugas dan fungsi Tim Pengembang Kurikulum
sebahagian memiliki kesamaan dengan tugas dan fungsi MGMP, namun Tugas dan fungsi
Tim Pengembang Kurikulum tidak mampu menjawab keseluruhan permasalahan
pembelajaran yang menjadi temuan supervisor dalam supervisi pendidikan. Dengan
demikian wadah berbagi pengalaman bagi guru dan tempat pemecahan masalah
pembelajaran yang dialami di kelas, apa pun namanya, sangat dibutuhkan.

Kebutuhan akan dorongan motivasi dan suasana kondusif untuk mewujudkan
pembelajaran bermutu membutuhkan kepemimpinan kepala sekolah yang superleader.
Veithzal Rivai dan Deddy Mulyadi dalam Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi

mengemukakan bahwa superleader adalah pemimpin yang mampu memimpin orang lain
untuk memimpin diri sendiri. Superleader memungkinkan esensi semua kontrol atas kinerja
guru adalah teristimewa pada kompetensi dan potensi guru itu sendiri, mendorong SDM
guru untuk berinisiatif, bertanggungjawab sendiri, percaya diri, merencanakan tujuan
sendiri, berpikir secara positif, dan mampu mengatasi permasalahan. Superleader

memberi semangat kepada orang lain untuk bertanggungjawab daripada memberi
perintah. Superleader fokus pada strategi pemberdayaan melalui peningkatan
keterampilan, pengetahuan, dan keyakinan akan kemampuan dan potensi guru yang
dipimpinnya.

Kebutuhan guru akan dorongan motivasi dan suasana kondusif untuk
mewujudkan pembelajaran bermutu membutuhkan kepemimpinan kepala sekolah yang
memiliki kemampuan mengembangkan setiap guru menjadi self-leader. Guru yang self

leader adalah guru yang memiliki pola pikir, perilaku dan tanggungjawab mengatasi
tantangan yang dibebankan kepadanya, inisiatif, kreatif, inovatif, dan mampu memimpin
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diri mereka sendiri. Kepala sekolah yang mampu mendesain, menetapkan sistem,
memengaruhi, dan membentuk guru menjadi self-leader adalah superleader.
Mengembangkan setiap guru menjadi self-leader yang efektif adalah tantangan yang
menarik dan berat. Kepala sekolah ditantang untuk mampu memimpin dan memberi
motivasi kepada para guru yang dipimpinnya untuk mentransfer tanggungjawab yang
dibebankan kepadanya sekaligus memimpin diri mereka sendiri dalam melaksanakan
tanggungjawab itu. Kekuatan kepala sekolah sebagai Superleader dapat ditunjukkan pada
kemampuannya menimbulkan komitmen pada para guru yang dipimpinnya terhadap
visinya dan meyakini bahwa mereka adalah umat terbaik, sebagaimana firman Allah swt.
dalam QS. Ali ‘Imran/3:110, sebagai berikut:

                       

                    

Terjemahnya:
Kamu (umat Islam) adalah umat terbaik yang dilahirkan untuk manusia, (karena
kamu) menyuruh (berbuat) yang ma’ruf, dan mencegah dari yang mungkar, dan
beriman kepada Allah. Sekiranya Ahli Kitab beriman, tentulah itu lebih baik bagi
mereka. Di antara mereka ada yang beriman, namun kebanyakan mereka adalah
orang-orang fasik.34

Untuk mendorong para guru menjadi self-leader, keteladanan Rasulullah saw.
patut dijadikan inspirasi para kepala sekolah. Sifat Rasulullah yang menginspirasi ini dapat
dibaca dalam QS. Al-Ah}za>b/33:21, sebagai berikut:

                     

Terjemahnya:
Sesungguhnya telah ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan yang baik bagimu
(yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan (kedatangan) hari kiamat
dan dia banyak menyebut Allah.35
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E. SIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya maka dapat

disimpulkan hal-hal sebagai berikut:
1. Model pengembangan kinerja guru yang diterapkan di SMA Negeri di Kota Palopo

adalah model pengembangan kinerja guru melalui supervisi pendidikan.
2. Pelaksanaan model pengembangan kinerja guru melalui supervisi pendidikan pada

SMA Negeri di Kota Palopo belum berjalan optimal. Model pengembangan kinerja guru
yang diterapkan pada SMA Negeri di Kota Palopo memiliki sejumlah kelemahan, yaitu:
(a) perencanaan baru sebatas penjadualan kegiatan serta belum dibuat khusus dan
detail berdasarkan analisis kebutuhan; dan (b) pembinaan dan pendampingan belum
optimal dan belum fokus pada kebutuhan guru;

3. Pelaksanaan model pengembangan kinerja guru melalui pemberdayaan baru sebatas
memenuhi kebutuhan persyaratan kenaikan pangkat. Potensi guru belum dimanfaatkan
melalui pemberdayaan, khususnya penelitian tindakan kelas dan musyawarah guru
mata pelajaran.
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