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ABSTRAK 

 

Skripsi ini membahas tentang Manajemen Kinerja 

Guru Di MTs Darul Ulum Baturaja. Kajiannya 

dilatarbelakangi oleh semakin meningkatnya dunia 

pendidikan sehingga perlu adanya peningkatan 

profesionalisme guru prosesnya terstruktur, maka digunakan 

fungsi manajemen kinerja. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui manajemen kinerja guru baik dari segi 

perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi dalam kinerja guru. 

Metodologi penelitian yang digunakan adalah dengan 

menggunakan analisa deskriptif kualitatif yaitu analisa data 

yang menekankan pada makna, penalaran definisi suatu situasi 

tertentu (dalam konteks tertentu) serta menggambarkan apa 

adanya mengenai perilaku obyek yang sedang diteliti. Adapun 

yang menjadi obyek dalam penelitian ini adalah kepala 

sekolah, Waka kurikulum, dan Guru MTs Darul Ulum 

Baturaja Kabupaten Lampung Utara. Alat pengumpulan data 

yang digunakan adalah metode observasi, interview, dan 

dokumentasi. Sedangkan uji keabsahan data dalam penelitian 

ini menggunakan triangulasi sumber dengan menggunakan dan 

menggabungkan sumber yang telah ada. Teknik analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan reduksi data, penyajian 

data, verifikasi data dan menarik kesimpulan. 

Penelitian ini mengungkapkan tiga temuan yaitu: 1) 

Perencanaan kinerja guru yang kepala madrasah 

mengadakan rapat tahunan di awal ajaran baru dan akhir 

ajaran, mengadakan pelatihan minimal enam bulan sekali, 

dan membuat peraturan untuk guru, 2) Pelaksanaan kinerja 

guru kepala madrasah mewajibkan guru untuk 

mengumpulkan perangkat pembelajaran, dan 3) Evaluasi 

program kinerja guru dilakukan tiga bulan sekali terlebih 

dahulu dievaluasi oleh para pimpinan lalu dirapatkan dengan 

seluruh guru. 

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa 
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dalam perencanaan kinerja guru kepala madrasah harus 

membuat program kerja,melakukan manajemen kinerja guru 

dan sampai pada tahap evaluasi kinerja guru, dengan hal itu 

dapat meningkatkan kinerja guru dalam mengajar. 

Kata Kunci : Manajemen Kinerja Guru 
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ABSTRACT 

This thesis discusses Teacher Performance Management at 

MTs Darul Ulum Baturaja. The study is motivated by the increasing 

world of education so that there is a need to increase the 

professionalism of teachers, the process is structured, so the 

performance management function is used. This research aims to 

determine teacher performance management in terms of planning, 

implementation and evaluation of teacher performance. 

The research methodology used is to use qualitative 

descriptive analysis, namely data analysis that emphasizes meaning, 

reasoning, definitions of a particular situation (in a particular context) 

and describing what it is about the behavior of the object being 

studied. The objects of this research were the school principal, Deputy 

Head of Curriculum, and Teachers at MTs Darul Ulum Baturaja, 

North Lampung Regency. The data collection tools used were 

observation, interviews and documentation methods. Meanwhile, 

testing the validity of the data in this research uses source 

triangulation by using and combining existing sources. Data analysis 

techniques in this research use data reduction, data presentation, data 

verification and drawing conclusions. 

This research revealed three findings, namely: 1) Teacher 

performance planning where madrasah heads hold annual meetings at 

the beginning of a new school and at the end of a new school, hold 

training at least once every six months, and make regulations for 

teachers, 2) Implementation of teacher performance by madrasah 

heads requires teachers to collect learning tools, and 3) Evaluation of 

the teacher performance program is carried out once every three 

months, first evaluated by the leaders and then held in a meeting with 

all teachers. 

From the explanation above, it can be concluded that in 

planning the performance of madrasa head teachers, they must create a 
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work program, carry out teacher performance management and reach 

the teacher performance evaluation stage, this can improve teacher 

performance in teaching. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



vi 

 

vi 

 

 

 

 

 

 



vii 

 

vii 

 

  



viii 

 

viii 

 

  



ix 

 

ix 

 

MOTTO 

 

ُُنْ لََ  َّ ُِنْ  نْ اعَْوَالَ ُِ فيَِّ َْ لِيُ َّ اۚ  ْْ ا عَوِلُ وَّ لِكُلٍّّ درََجٰتٌ هِّ ىَ َّ ْْ يظُْلوَُ  

  

Artinya: Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang 

telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka 

(balasan) pekerjaan- pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan 

(QS Al Ahqaf:19)
1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                     

1
 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahanya 

(Bandung:Diponegoro,2015),87. 
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 BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Penegasan Judul 

Judul merupakan suatu bagian yang penting dan 

mutlak kegunaanya dalam suatu karya tulis atau 

karangan, karena judul adalah pemberi arah dan 

sekaligus dapat menggambarkan dari isi yang 

teirkandung didalam sebuah tulisan. Demikian juga 

dengan penulisan skripsi ini, tertentu tidak terlepas dari 

sebuah judul.  

Adapun judul yang penulis ambil dalam skripsi 

ini adalah ’’MANAJEMEN KINERJA GURU DI 

MTs DARUL ULUM BATU RAJA KABUPATEN 

LAMPUNG UTARA”. 

Demi menghindari terjadinya kesalahpahaman 

dalam memahami judul di atas, penulis wajiib 

menjelaskan beberapa istilah yang terkandung didalam 

judul di atas. Maksud dari penjelasan ini adalah demi 

mempermudah penulis dan pembaca dalam mimahami 

seirta mengarahkan pengertian yang jelas sesuai 

kehendak dari penulis. 

1. Manajemen 

Manajemen merupakan sebuah proses untuk 

mengatur sesuatu yang dilakukan oleh sekelompok orang 

atau organisasi untuk mencapai tujuan organisasi 

tersebut dengan cara bekerja sama memanfaatkan 

sumber daya yang di miliki.
2
 

                                                     

2
 Ahmad Ridha T., M.M & mahlia muis, S.E., M.Si Teori 

Manajemen, n.d. 
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2. Kinerja 

Kinerja merupakan hasil kerja, kemampuan, 

prestasi atau dorongan untuk melaksanakan suatu 

pekerjaan.
3
 Jadi yang di maksud kinerja disini adalah 

kemampuan guru atau karyawan untuk mengikuti 

seluruh peraturan dalam pengelolaan hasil kerja sesuai 

dengan prosedur yang berlaku dan profesional. 

3. Guru 

Guru adalah seseorang yang berwenang dan 

bertanggung jawab terhadap pendidikan peserta didik, 

baik secara individual ataupun klasikal, di sekolah.
4
 Jadi 

yang di maksud guru disini adalah: orang yang 

bertanggung jawab terhadap pendidikan peserta didik 

didalam sekolah. 

4. MTs Darul Ulum Batu Raja 

MTs Darul Ulum Batu Raja merupakan salah 

satu satuan pendidikan dengan jentang MTs yang berada 

di bawah naungan Kementrian Agama. Yang berlokasi 

di Jln. Soekarno Hatta Baturetno 1 Kecamatan Sungkai 

Utara, Kabupaten Lampung Utara, yaitu tempat penulis 

mengadakan penelitian tentang Manajemen Kinerja Guru 

Di MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten Lampung 

Utara. 

 

 

                                                     

3
 Supardi, Kinerja Guru, (Jakarta: Rajawali Pers, 2016), 47 

4
 Syaiful Bahri Djamarah, Guru dan Anak Didik dalam Interaksi 

Edukatif, ( Jakarta: Rineka Cipta, 2014), 26. 
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B. Latar Belakang Masalah 

Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana 

untuk mewujudkan suasana belajar dan kegiatan 

pembelajaran agar peserta didik secara aktif 

mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki 

kekuatan spritual keagamaan, pengendalian diri, 

kepribadian, kecerdasan, ahlak mulia, serta keterampilan 

yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan 

negara.
5
 

Menurut UU RI No. 20 Tahun 2003 tentang 

Sistem Pendidikan Nasional bahwa tujuan pendidikan 

nasional adalah “ berkembangnya potensi peserta didik 

agar menjadi manusia yang beriman dan bertakwa 

kepada Tuhan Yang Maha Esa, berahlak mulia sehat 

berilmu, cakap, kreatif dan menjadi warga negara yang 

demokratis serta bertanggung jawab.
6
 

Pembangunan pendidikan secara umum harus 

ditekankan pada usaha untuk meningkatkan mutu 

pendidikan yang berimplikasi pada peningkatan kualitas 

kehidupan pribadi maupun masyarakat. Hal ini sejalan 

dengan apa yang tertuang dalam UU No 20 Tahun 2003 

tentang Sistem Pendidikan Nasional, bahwa tujuan 

pendidikan nasional adalah mencerdaskan kehidupan 

bangsa dan mengembangkan manusia Indonesia 

seutuhnya, yaitu manusia yang beriman dan bertakwa 

kepada Tuhan Yang Maha Esa dan berbudi pekerti luhur, 

memiliki pengetahuan dan keterampilan, kesehatan 

                                                     

5
 Undang-Undang RI No. 20 Tahun 2003, Tentang 

Sistem Pendidikan Nasional, (Jakarta: Sinar Grafika, 

2003),3. 
6
 Ibid 
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jasmani dan rohani, kepribadian yang mantap dan 

mandiri serta bertanggung jawab kemasyarakatan dan 

kebangsaan.
7
 

Salah satu faktor utama yang sangat menentukan 

dalam meningkatkan mutu pendidikan adalah keefektifan 

kerja guru. Keefektifan kerja guru akan dapat dicapai 

jika para guru memiliki semangat kerja yang tinggi. Bila 

guru memiliki semangat kerja yang tinggi akan 

berdampak positif pada proses pembelajaran dan peserta 

didik, para peserta didik dapat belajar lebih mudah dan 

dapat mencapai hasil kerja yang optimal.
8
 

Dalam Undang-undang Nomor 14 Tahun 2005 

tentang guru dan dosen pasal 1 menyatakan bahwa “ 

guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama 

mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, 

melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada 

pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, 

pendidikan dasar, dan pendidikan menengah”.
9
 

Dari penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa guru 

diakui sebagai suatu pekerjaan yang profesional. Lebih 

lanjut dalam pasal 8 dinyatakan bahwa “guru wajib 

memiliki kualifikasi akademik, kompetensi, sertifikat 

pendidik, sehat jasmani dan rohani, serta memiliki 

kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan 

nasional”. 
10

Hal ini menjadi suatu persyaratan resmi 

yang harus dimiliki seorang guru supaya menjalankan 

                                                     

7
 Prim Masrokan Mutohar, Manajemen 

Mutu Sekolah, (Jogjakarta: Ar-Ruzz Media, 2016),18. 
8
 Ibid 

9
 Tim penyusun, Undang-Undang RI No. 14 Tahun 

2005 Tentang Guru dan Dosen, (Jakarta: Sinar Grafika),3. 
10

 Ibid 
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tugas dan tanggung jawabnya dengan profesional. 

Mengenai manajemen kinerja menurut Costello 

dalam Wibowo, manajemen kinerja mendukung tujuan 

menyeluruh organisasi dengan mengaitkan pekerjaan dari 

setiap pekerja dan manajer pada misi keseluruhan dari unit 

kerjanya. Seberapa baik kita mengelola kinerja 

bawahnnya akan secara langsung memengaruhi tidak 

hanya kinerja masing-masing pekerja secara individu dan 

unit kerjanya, tetapi juga seluruh organisasi.
11

 

Pernyataan Oki Dermawan dalam sebuah jurnal 

IEESE International Journal of Science and Technology 

(IJSTE) sebagai berikut: “Successful educational system 

forming human resources with a strong character, noble 

character, responsible, disciplined,and independent, 

occurs in almost all educational institutions both public 

and private”
12

 

Salah satu faktor utama yang menentukan mutu 

pendidikan adalah guru. Gurulah yang berada di barisan 

terdepan dalam menciptakan kualitas sumber daya 

manusia. Guru berhadapan langsung dengan para peserta 

didik di kelas melalui proses belajar mengajar. Di tangan 

gurulah akan dihasilkan peserta didik yang berkualitas, 

baik secara akademis, skill (keahlian), kematangan 

emosional, dan moral serta spiritual. Dengan demikian, 

akan dihasilkan generasi masa depan yang siap hidup 

dengan tantangan zamannya. Oleh karena itu, diperlukan 

sosok guru yang mempunyai kualifikasi, kompetensi, 

                                                     

11
 Wibowo, (2007), Manajemen Kinerja, Jakarta: PT RajaGrafindo 

Persada,11. 
12

 Oki Dermawan, “Build Students‟ Character Though Fasting At Muslim 

School In Indonesia, IESE International Journal of Science and Technology 

(IJSTE), Volume 2, No. 3 (September 2013) 
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dan dedikasi yang tinggi dalam menjalankan tugas 

profesionalnya
.13 

Menurut teori Gibson dalam Supardi bahwa 

kinerja guru dipengaruhi oleh tiga kelompok variabel 

yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel 

psikologi.
14

 Berbicara mengenai pendidikan berarti harus 

pula memberikan berbagai faktor yang terkait. Salah 

satunya kinerja seorang guru. Mengenai kemampuan 

atau kompetensi pedagogik, kepribadian, sosial, dan 

profesional yang diperoleh melalui pendidikan profesi. 

Prestasi seorang guru dapat dilihat dari kinerja yang 

dihasilkan oleh seorang guru tersebut. Kinerja dapat 

diartikan sebagai hasil kerja baik. 

Dengan demikian kinerja guru dapat dilihat dari 

proses kerja atau hasil kerjanya. Menurut Suryo Subroto 

yang dimaksud dengan kinerja guru adalah 

“kesanggupan atau kecakapan para guru dalam 

menciptakan suasana komunikasi yang edukatif antara 

guru dan peserta didik yang mencakup suasana kognitif, 

afektif dan psikomotorik sebagai upaya mempelajari 

sesuatu berdasarkan perencanaan sampai dengan tahap 

evaluasi dan tindak lanjut agar mencapai tujuan 

pengajaran”.
15

 

Berkenaan dengan kinerja guru, secara implisit, 

dalam Undang-Undang Nomor 14 tahun 2005 telah 

memberikan gambaran bahwa kinerja guru adalah 

                                                     

13
 Kunandar, Guru Professional Implementasi Kurikulum Tingkat 

Satuan Pendidikan (KTSP) Dan Sukses Dalam Sertifikasi Guru, 

(Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2008), 40. 
14

 Supardi, Op.Cit; 19 
15

 Suryo Subroto, Proses Belajar Megajar, (Jakarta: Rineka Cipta, 2011),3. 
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melaksanakan tugas utama dan menunaikan beban kerja, 

serta mewujudkan kompetensi dalam mengemban 

amanah pendidikan yang ada dipundaknya.
16

 

Bernardin dan Russel berpendapat “performance 

is defined as the record of outcome produced on a 

specified job function or activity during time period” 

Kinerja atau prestasi adalah catatan tentang hasil- hasil 

yang diperoleh dari fungsi- fungsi pekerjaan tertentu atau 

kegiatan selama kurun waktu tertentu. Smith dalam 

Mulyasa menyatakan bahwa Kinerja adalah: output drive 

from processes, human or otherwise. Prestasi atau kinerja 

merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. 

Selanjutnya Mulyasa mengatakan bahwa kinerja atau 

performance dapat diartikan sebagai prestasi kerja, 

pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil hasil.
17

 

Dengan demikian penulis menyimpulkan dari 

pengertian kinerja diatas, bahwa kinerja guru merupakan 

kemampuan yang yang ditunjukan oleh guru dalam 

melaksanakan tugas atau pekerjaannya. Kinerja 

dikatakan baik dan memuaskan apabila tujuan yang 

dicapai sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 

Keberhasilan guru seseorang bisa dilihat apabila 

kriteria-kriteria yang ada telah mencapai secara 

keseluruhan. Jika kriteria telah tercapai berarti pekerjaan 

seseorang telah dianggap memiliki kualitas kerja yang 

baik. Sebagaimana yang telah disebutkan dalam 

pengertian kinerja bahwa kinerja guru adalah hasil kerja 

                                                     

16
 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 Tentang Guru 

dan Dosen. 
17

 E. Mulyasa. Menjadi Guru Profesional, (Bandung: PT. Remaja Rosda 

Karya, 2005),136. 
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yang terlihat dari serangkaian kemampuan yang dimiliki 

oleh seorang yang berprofesi guru.
18

 

Kualitas kinerja guru dinyatakan dalam Peraturan 

Menteri Pendidikan Nasional Republik Indonesia Nomor 

16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik 

dan Kompetensi Guru. Dijelaskan bahwa Standar 

Kompetensi Guru dikembangkan secara utuh dari empat 

kompetensi utama, yaitu Kompetensi Pedagogik, 

Kepribadian, Sosial, dan Profesional. Keempat 

kompetensi tesebut terintegrasi dalam kinerja guru. 

Menurut Glasser, berkenaan dengan kompetensi guru, 

yaitu menguasai bahan pelajaran, mampu mendiagnosis 

tingkah laku siswa, mampu melaksanakan proses 

pembelajaran, dan mampu mengevaluasi hasil belajar 

siswa.
19

 

Guru profesional dapat menunjukan kinerja yang 

produktif. Kinerja yang produktif sangat dibutuhkan 

dalam penyelenggaraan pendidikan karena produktivitas 

merupakan salah satu indikator yang harus dipenuhi 

dalam meningkatkan mutu lembaga pendidikan 

disekolah. Hasil kerja guru tercermin pada hasil belajar 

belajar atau prestasi yang dicapai peserta didik. Kinerja 

guru yang profesional akan menghasilkan prestasi belajar 

yang tinggi.
20

 

Seorang guru mempunyai kinerja yang optimal 

dalam rangka mewujudkan sekolah yang berkualitas dan 

berprestasi. Pertama, guru harus mempunyai komitmen 

                                                     

18
 Rusman, Model-Model Pembelajaran Mengembangkan 

Profesionalisme Guru, (Jakarta: RajaGrafindo Persada, 2012), 53. 
19

 Ibid 
20

 Prim Masrokan Mutohar, 18. 
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pada siswa dalam proses belajarnya. Artinya, komitmen 

tinggi guru adalah untuk kepentingan siswa. Kedua, guru 

harus menguasai secara mendalam bahan atau materi 

pelajaran yang diajarkan serta cara mengajarkannya 

kepada para siswa. Artinya, antara pemahaman materi 

dan metode pembelajaran merupakan dua hal yang tidak 

bisa dipisahkan. Ketiga, guru bertanggung jawab 

membantu hasil belajar siswa melalui berbagai teknik 

evaluasi, mulai dari pengamatan dalam perilaku siswa 

sampai tes hasil belajar. Keempat, gurumampu berpikir 

sistematis tentang apa yang dilakukannya dan belajar 

dari pengalamannya. Kelima, guru seyogyanya 

merupakan bagian dari masyarakat belajar dalam 

lingkungan profesinya.
21

 

Selanjutnya, keterampilan diperlukan dalam 

kinerja karena keterampilan merupakan aktivitas yang 

muncul dari seseorang akibat suatu proses dari 

pengetahuan, kemampuan, kecakapan interpersonal, dan 

kecakapan teknis. Upaya dapat digambarkan sebagai 

motivasi yang diperlihatkan untuk menyelesaikan 

pekerjaan. Sejalan dengan kinerja di atas, maka guru 

sedapat mungkin harus meningkatkan kinerja secara 

bertahap dan berkesinambungan, hal ini bertujuan untuk 

memenuhi standar kompetensi keguruan untuk 

meningkatkan prestasi siswa.
22

 

Baik tidaknya kinerja seorang guru dapat terlihat 

dari pelaksanaannya dalam melaksanakan kompetensi-

                                                     

21
 “E. Mulyasa, Standar Kompetensi dan Sertifikasi, ( Bandung, 

Remaja Rosdakarya,2006) 10. 
22

 Hendityat Soetopo dkk, Kepemimpinan dan 

Supervisi Pendidikan, (Jakarta: Bumi Aksara, 2004),5. 
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kompetensi yang harus dimiliki seorang guru disamping 

kualifikasi akademik. Dengan segenap kemampuannya, 

guru harus menunjukan kinerjanya secara optimal agar 

keberhasilan pembelajaran dapat tercapai. Sebagai mana 

telah dijelaskan dalam firman Allah SWT dalam surat 

Q.S Az-Zumar: 39 yang berbunyi: 

 

ىَ   ْْ فَ تعَْلَوُ ْْ ا عَلٰى هَكَاًَتِكُنْ اًِيِّْ عَاهِلٌ فَۚسَ ْْ مِ اعْوَلُ ْْ  قلُْ يٰقَ

Artinya : Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah 

sesuai dengan keadaanmu, Sesungguhnya aku akan 

bekerja (pula), Maka kelak kamu akan mengetahui. (Q.S 

Az-Zumar: 39).
23

 

Firman Allah diatas menerangkan bahwa Allah 

telah memerintahkan hambanya untuk bekerja dan wajib 

berupaya meraih prestasi yang terbaik dengan 

menggunakan semua potensi yang dimiliki. Oleh sebab 

itu sikap profesional harus dimiliki setiap muslim tatkala 

ia bekerja. 

Memiliki kinerja yang baik dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya merupakan harapan setiap 

guru dalam mengajar. Akan tetapi tidak semua guru 

memiliki kinerja yang baik dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya, dalam melaksanakan tugas 

mengajarnya, karena hal ini dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, yang mempengaruhi kinerja guru adalah: faktor 

kemampuan dan faktor motivasi.
24

  

1. Faktor Kemampuan 

                                                     

23
 Departemen Agama RI, 462. 

24
 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber 

Daya Manusia dan Perusahaan,(Bandung: Remaja Rosda 

Karya, 2004),67 
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Secara psikologi, kemampuan guru terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality 

(Knowledge + Skill). Artinya seorang guru yang 

memiliki latar belakang pendidikan yang tinggi dan 

sesuai dengan bidangnya serta terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan 

lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh 

karena itu, pegawai perlu di terapkan pada pekerjaan 

yang sesuai dengan keahliannya. Dengan 

keahliannya dengan penempatan guru yang sesuai 

dengan bidangnya akan dapat membantu dalam 

aktivitas suatu pembelajaran. 

2. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang guru dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan 

kondisi yang menggerakan seseorang yang terarah 

untuk mencapai tujuan pendidikan.Guru sebagai 

pendidik memiliki tugas dan tanggung jawab yang 

berat. Guru harus menyadari bahwa ia harus 

mengerjakan tugasnya tersebut dengan sungguh-

sungguh, bertanggung jawab, ikhlas dan tidak asal-

asalan, sehingga siswa dapat dengan mudah 

menerima pelajaran yang disampaikan oleh gurunya. 

Jika ini tercapai maka guru akan memiliki tingkat 

kinerja yang tinggi. 

Selanjutnya Meclelland mengemukakan 6 

karakteritik dari guru yang memiliki motif 

berprestasi tinggi seperti dikutipan Anwar, yaitu:  

a. Memiliki tanggung jawab pribadi tinggi 

b. Berani mengambil resiko 

c. Memiliki tujuan yang realistis 

d. Memanfaatkan rencana kerja yang 
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menyeluruh dan berjuang untuk 

merealisasikan tujuannya. 

e. Memanfaatkan umpan balik yang konkret 

dalam seluruh kegiatan yang dilakukannya.  

f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan 

rencana yang telah diprogramkan.
25

 

Keberhasilan siswa dipengaruhi oleh kinerja guru 

yang maksimal. Menurunnya prestasi peserta didik 

bisa disebabkan karena melemahnya kinerja guru.
26

 

Indikator kinerja guru:  

a. Perencanaan program kegiatan pembelajaran 

b. Pelaksanaan kegiatan pembelajaran 

c. Pengelolaan kelas 

d. Menggunakan media dan sumber pembelajaran 

e. Menggunakan metode pembelajaran 

f. Penilaian pembelajaran
27

 

Data yang didapat dari hasil pra penelitian 

mengenai Manajemen Kinerja Guru di MTs 

Darul Ulum Batu Raja Kabupaten Lampung 

Utara adalah sebagai berikut: 

Kepala sekolah MTs Darul Ulum Baturaja 

Kabupaten Lampung Utara melakukan 

Manajemen Kinerja Guru dengan cara 

wawancara, dimana kepala sekolah secara 

langsung berinteraksi dengan guru, 

mendengarkan permasalahan yang guru alami, 

melihat bagaimana kinerja guru tersebut, selain 

                                                     

25
 Ibid 

26
 E. Mulyasa,Op.Cit, 95 

27
 Rusman, Manajemen Kurikulum(Jakarta: Raja Grafindo Persada, 

2011), h.340 
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itu juga kepala sekolah mendengarkan aspirasi 

siswa atau permasalahan yang siswa alami 

terhadap guru. 

Dalam proses perencanaan program 

pembelajaran tentunya ada program belajar 

mengajar yang harus disusun atau dirumuskan, 

maka RPP harus disusun oleh guru dan itu sering 

di ingatkan oleh kepala sekolah maupun 

wakilnya disetiap kesempatan, jika ada guru yang 

telat atau tidak membuat RPP, kepala sekolah 

langsung menegur guru. Kemudian pada kegiatan 

pelaksanaan pembelajaran adalah meliputi 

kegiatan pendahuluan, kegiatan inti dan terakhir 

adalah kegiatan penutup.Kemudian langkah 

terakhir Penilaian kinerja guru dalam 

pembelajaran dilakukan untuk mengetahui berapa 

persen tingkat ketuntasan belajar yang telah 

dilaksanakan dalam proses belajar mengajar 

(PBM). 

Berdasarkan hasil pra penelitian yang 

dilakukan pada tanggal 20 Mei 2023, terlihat 

bahwa kinerja guru di MTs Darul Ulum Baturaja 

Kabupaten Lampung Utara diduga belum dapat 

berjalan baik, Hal ini di tandai dengan adanya 

beberapa indikator masalah yang terdapat di 

madrasah tersebut yaitu: 1) Masih ada guru yang 

tidak membuat RPP padahal pembuatan RPP 

merupakan tahap awal perencanaan manajemen 

kinerja guru, 2) Tidak teraturnya 

pengumpulan RPP,  dan 3) Pelaksanaan 

pembelajaran kurang berjalan dengan lancar di 

karenakan guru belum membuat RPP terlebih 
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dahulu. 

Berdasarkan permasalahan diatas, maka 

penulis memilih judul “Manajemen Kinerja Guru 

di MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten 

Lampung Utara”. 

 

C. Fokus Dan Sub Fokus Penelitian 

1. Fokus Penelitian 

Berdasarkan latar belakang diatas, agar peneliti 

fokus dengan hal yang akan di teliti, dan untuk 

menghindari kesalah pahaman, maka peneliti 

memfokuskan masalah ini pada “Manajemen Kinerja 

Guru Di MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten 

Lampung Utara”. 

2. Sub Fokus Masalah 

Berdasarkan fokus penelitian maka sub fokus 

penelitian ini yaitu : 

a. Perencanaan Kinerja Guru Di MTs Darul Ulum 

Baturaja Kabupaten Lampung Utara. 

b. Pelaksanaan Kinerja Guru Di MTs Darul Ulum 

Baturaja Kabupaten Lampung Utara. 

c. Evaluasi Kinerja Guru Di MTs Darul Ulum 

Baturaja Kabupaten Lampung Utara. 

 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah & Fokus 

penelitian/Sub Fokus yang peneliti paparkan di atas, 

maka dapat dirumuskan beberapa permasalahan, antara 

lain:  

1. Bagaimana Perencanaan Kinerja Guru Di MTs 

Darul Ulum Baturaja Kabupaten Lampung 

Utara? 
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2. Bagaimana Pelaksanaan Kinerja Guru Di MTs 

Darul Ulum Baturaja Kabupaten Lampung 

Utara? 

3. Bagaimana Evaluasi Kinerja Guru Di MTs Darul 

Ulum Baturaja Kabupaten Lampung Utara? 

 

E. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka 

tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Untuk Mengetahui Perencanaan Kinerja Guru Di 

MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten Lampung 

Utara. 

2. Untuk Mengetahui Pelaksanaan Kinerja Guru Di 

MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten Lampung 

Utara. 

3. Untuk Mengetahui Evaluasi Kinerja Guru Dalam 

Pembelajaran Di MTs Darul Ulum Baturaja 

Kabupaten Lampung Utara. 

 

F. Manfaat Penelitian 

 Berdasarkan masalah diatas, maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana 

kinerja guru di MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten 

Lampung Utara. Adapun manfaat penelitian ini adalah 

sebagai berikut:  

1. Manfaat teoritis 

a. Bahan kajian dalam merencanakan, 

pelaksanaan dan mengevaluasi kinerja guru di 

MTs Darul Ulum Baturaja. 

b. Bahan informasi tentang teori manajemen 

kinerja guru untuk diterapkan oleh pihak terkait 

dalam meningkatkan kualitas madrasah. 
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2. Manfaat praktis 

a. Bagi Kepala Madrasah MTs Darul Ulum 

Baturaja sebagai bahan masukan dan 

pertimbangan dalam merencanakan, 

melaksanakan serta mengevaluasi kinerja 

guru dimasa yang akan datang. 

b. Sebagai khazanah ilmu pengetahuan untuk 

menambah reverensi dalam manajemen kinerja 

guru di madrasah atau sekolah. 

 

G. Kajian Penelitian Terdahulu Yang Relevan 

Kajian penelitian terdahulu yang relevan adalah sebagai 

berikut, yaitu: 

1) Muhammad Fahri “Manajemen Kinerja Guru Di 

Madrasah Aliyah Negeri 3 Medan”. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa: 1) Perencanaan kinerja guru 

ditetapkan dengan komunikasi yang berkesinambungan. 

Kepala Madrasah dan Wakil Kepala Madrasah 

menentukan draf rencana kerja dan dilakukan rapat pada 

akhir dan awal tahun ajaran baru dengan melibatkan 

seluruh guru bersangkutan dalam rapat dewan guru. 

Dalam proses ini Kepala Madrasah dan guru bekerja 

sama untuk saling berbagi informasi mengenai 

perkembangan kerja selama setahun terakhir, hambatan 

dan permasalahan yang mungkin timbul, solusi yang 

dapat  digunakan untuk mengatasi berbagai 

masalah, dan bagaimana Kepala Madrasah dapat 

membantu guru. 2) Pengorganisasian sumber daya 

kinerja guru di MAN 3 Medan, Kepala Madrasah 

sebagai Leader bekerja sama dengan Wakil-wakil 

Kepala Madrasah yang ada dalam melaksanakan roda 

organisasi. Wakil Kepala Madrasah mendapatkan 
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wewenang dari Kepala Madrasah untuk melakukan 

supervisi terhadap guru-guru yang ada dalam 

melaksanakan tugas yang telah ditetapkan dalam rencana 

manajemen kinerja guru di MAN 3 Medan. 3) 

Pelaksanaan rencana kinerja guru melibatkan Kepala 

Madrasah dan Wakil Kepala Madrasah selaku atasan 

yang terlibat langsung dalam pelaksanaan manajemen 

kinerja guru saling bekerja sama dalam menjalankan 

tugasnya. 4) Pengawasan kinerja guru yang dilakukan 

oleh Wakil Kepala Madrasah dengan beberapa cara 

ternyata diawasi langsung oleh Kepala Madrasah.
28

 

Persamaan penelitian ini dengan penelitian muhamad 

fahri adalah pada objek penelitian mengenai manajemen 

kinerja guru, Sedangkan perbedaanya terletak pada 

lokasi dan sub fokus penelitian yang digunakan. 

2) Nanda Aristantia Tobing “Implementasi Manajemen 

Kinerja Guru Di Pondok Pesantren Al-Ma‟shum Rantau 

Prapat”. Hasil penelitian ini menujukkan bahwa: 1) 

Perencanaan yang di lakukan oleh kepala madrasah di 

Ponpes MTs Al-Ma‟shum Rantauprapat dalam 

meningkatkan kinerja guru di lakukan dalam bentuk 

rapat/pertemuan atau musyawarah bersama para guru 

dan personil lainnya guna menentukan rencana agar 

dapat mencapai tujuan yang diinginkan madrasah seperti 

menentukan renacana program keja guru, rencana 

penempatan kinerja guru, serta proses yang akan di 

lakukan dalam hal meningkatakan kinerja guru dan 

                                                     

28
 Muhammad Fahri, (2013), Manajemen Kinerja Guru di Madrasah 

Aliyah Negeri 3 Medan. 
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profesionalisme guru,  semua di tentukan melalui 

musyawarah atau tatap muka dalam rapat antar kepala 

sekolah,guru dan personil madrasah lainnya. 2) 

pelaksanaan rencana kinerja guru di lakukan di madrasah 

Ponpes Al-Ma‟shum Rantauprapat di lakukan dengan 

memberikan tugas kepada guru sesuai dengan bidang 

kemampuan yang dimiliki masing-masing guru dan di 

tempatkan sesuai dengan keahlian yang dimilikinya. 

Selain itu peningkatan kinerja guru juga dilakukan 

melalui memberikan kesempatan kepada para guru 

untuk mengikuti pelatihan-pelatihan guru dan juga 

seminar guna meningkatkan kemapuan guru dalam 

melaksanakan tugasnya sehingga kinerja yang di 

berikannya juga akan semakin baik dan juga profesional. 

3) Evaluasi kinerja guru di madrasah Ponpes Al-

Ma‟shum yang di lakukan kepala madrasah melalui 

monitorning yang dilakukannya kepada para guru saat 

bekerja untuk mengetahui sejauh mana peningkatan 

kinerja guru telah berjalan apakah sudah lebih baik atau 

belum, sehingga akan dilihat apa kendala dan 

permsalahan yang di hadapi para guru untuk di cari 

solusinya. Selain itu di akhir semester kepala sekolah 

dan para guru juga akan melakukan rapat untuk melihat 

sejauh mana prestasi yang telah di hasilkan para siswa/i 

selama semester ini. Sehingga akan terlihat bagaimana 

kinerja yang telah di berikan para guru melalui prestasi-

prestasi yang di tunjukkan oleh siswa/i yang di didik 

oleh para guru. Jika terdapat permasalahan maka akan di 

cari solusi bersama melalui rapat yang dilakukan 

tersebut.
29

 

                                                     

29 Nanda Aristantia Tobing, (2017), Implementasi Manajemen Kinerja 
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Persamaan penelitian ini dengan penelitian 

Nanda Aristantia Tobing adalah pada objek penelitian 

mengenai manajemen kinerja guru, Sedangkan 

perbedaanya terletak pada fokus penelitian dimana 

penelitian Nanda Aristantia berfokus pada Implementasi 

Manajemen Kinerja Guru sedangkan penelitian ini hanya 

pada manajemen kinerja guru. 

3) Tri Maelina “Manajemen Kinerja Guru Di SMP PSKD 

Mandiri”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) 

Sekolah PSKD Mandiri melakukan penilaian kinerja 

guru dengan 2 cara yaitu secara formal; berdasarkan 

jadwal dan secara informal. Penilaian kinerja secara 

formal berarti observasi di kelas dilakukan secara 

terjadwal sesuai dengan kesepakatan antara guru dan 

kepala sekolah sedangkan penilaian secara informal 

adalah kepala sekolah akan datang sewaktu- waktu tanpa 

pemberithauan terlebih dahulu, 2) Penilaian kinerja guru 

mengalami perubahan sesuai dengan perkembangan dan 

tuntutan yang sesuai dengan visi misi sekolah, Hal ini 

terlihat dengan adanya penambahan penilaian 360 

derajat yatiu penilaian yang dilakukan oleh diri sendiri, 

teman sejawat dan juga pimpinan, 3) Pihak sekolah 

mengharapkan standar minimal nilai yang harus dicapai 

oleh guru adalah 3.5. Namun demikian apabila ada guru 

yang belum mencapai standar yang ditetapkan, maka 

akan kembali diberi pengarahan dan pelatihan. 4) Ada 

berbagai macam pelatihan yang diselenggarakan oleh 

sekolah PSKD Mandiri yaitu pelatihan internal di 

sekolah, pelatihan external diluar sekolah, dan pelatihan 
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on line, 5) Pengawasan dan evaluasi penerapan hasill 

pelatihan dilakukan oleh kepala sekolah dan tim 

pelatihan dan mentoring melalui observasi penilaian. 

Wakil kepala sekolah bidang kurikulum membantu 

pengawasan dengan memeriksa rencana pengajaran; 

apakah rencana pengajaran sudah menerapkan quality 

tools dan Seven Habits, 6) Pada saat penerapan di kelas, 

guru mengalami beberapa kendala yaitu penyesuaian 

dengan siswa, waktu untuk penerapan, kebingungan 

bagaimana caranya menerapkan di dalam kelas. Tim 

pelatihan dan mentoring menyediakan waktu untuk 

bertanya apabila guru mengalami kesulitan. Pihak 

mentoring juga bersedia memberikan solusi dari 

permasalahannya, namun guru lebih nyaman untuk 

bertanya kepada teman sejawat.
30

 

Persamaan penelitian ini dengan penelitian Tri 

Maelina adalah pada objek penelitian mengenai 

manajemen kinerja guru dan jenis penelitian, Sedangkan 

perbedaanya terletak pada hasil penelitian. 

4) Ahmad Zubair “Manajemen Peningkatan Kinerja Guru”. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) perencanaan 

manajemen peningkatan kinerja guru yaitu, personil 

program mendiskusikan untuk menetapkan program dan 

langkah-langkah yang harus dilakukan dengan 

mengikutsertakan guru dalam berbagai pendidi-kan dan 

pelatihan, mengaktifkan forum MGMP, menyediakan 

fasilitas yang diperlukan dan melakukan pengawasan, 

mendorong/ mengarah-kan. Upaya yang dilakukan 

kepala sekolah tersebut ternyata efektif. 2) pelaksanaan 

                                                     

30 Tri maelina, (2015), Manajemen Kinerja Guru Di SMP PSKD Mandiri. 
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manajemen pening-katan kinerja guru sudah terlaksana 

sesuai dengan yang direncanakan. Kegiatan ini dimulai 

dari pengorganisasian dengan pembagian tugas dan 

fungsi serta rincian tugas dan fungsi masing-masing 

personil yang terlibat. Kemudian membentuk tim panitia 

pelaksanaan/penanggung jawab. Proses pelaksanaan 

mencakup tugas dan fungsi guru, fasilitas yang 

digunakan hingga berkenaan dengan pengelolaan 

pendanaan pendidikan. Pelaksanaan manajemen transfor-

masional tersebut dapat terlaksana meskipun terdapat 

kekurangan dalam hal fasilitas yang tersedia serta 

pembiayaan kegiatan, sehingga pelaksanaan program 

harus menjadi perhatian utama agar kekurangan yang 

ada dapat teratasi dan tidak terjadi pada pelaksanaan 

manajemen peningkatan kinerja guru berikutnya. 3) 

monitoring dan evaluasi manajemen peningkatan kinerja 

guru sudah dilaksanakan oleh kepala sekolah dan tim 

yang ditunjuk dengan tujuan untuk mengetahui apa saja 

kekurangan dalam pelaksanaan sehingga dapat dilakukan 

perbaikan pada perencanaan yang akan disusun dan 

dilaksanakan selanjutnya. 4) masalah yang ditemukan 

dalam manajemen peningkatan kinerja guru mencakup 

masalah eksternal (kurangnya dukungan orang tua, 

kurangnya koordinasi antara Madrasah dengan pengawas 

dan dewan pendidkan) dan masalah internal (guru 

kurang disiplin dan guru masih mengemban tugas tidak 

sesuai dengan latar belakang pendidikannya).
31

 

Persamaan penelitian ini dengan penelitian Ahmad 

Zubair adalah pada objek penelitian mengenai 

manajemen kinerja guru dan jenis penelitian, sedangkan 
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perbedaanya terletak pada fokus penelitian dimana 

penelitain Ahmad Zubair terfokus pada Manajemen 

Peningkatan Kinerja Guru sedangkan penelitian ini 

hanya pada manajemen kinerja guru. 

5) Bestianai Nizhomi “Upaya Kepala Sekolah 

Meningkatkan Kinerja Guru Melalui Pendekatan 

Partisipatifdi SD Unggulan Aisyiyah Bantul”. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) Peran Kepala SD 

Unggulan Aisyiyah dalam meningkatkan kinerja guru 

ditunjukkan dengan peran beliau sebagai educator, 

manajer, administrator, supervisor, leader, innovator dan 

motivator. Melalui pendekatan partisipatif, beliau 

melakukan pembinaan disiplin guru, pembangkitan 

motivasi dan penghargaan guna meningkatkan kinerja 

guru di SD Unggulan Aisyiyah. 2.Langkah-langkah 

kepala sekolah dalam meningkatkan kinerja guru dimulai 

dari manajemen kinerja guru, proses manajemen  

kinerja  guru  mencakup  perencanaan  kinerja  guru, 

peningkatan kinerja guru dan evaluasi kinerja guru. 

Langkah tersebut cukup terbukti cukup berhasil 

meningkatkan kinerja guru. Hal ini dapat dilihat dari 

kinerja guru yang semakin baik dan aturan yang telah 

dibuat ditaati dan dilaksanakan oleh masyarakat sekolah. 

Dalam hal ini ada dua faktor yang mempengaruhi 

kinerja guru yakni faktor intern atau berasal dari 

kepercayaan diri guru itu sendiri dan faktor ekstern yang 

berasal dari dorongan kepala sekolah dalam memberikan 

motivasi.
32
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 Bestianai Nizhomi, (2016), Upaya Kepala Sekolah Meningkatkan 
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Persamaan penelitian ini dengan penelitian 

Bestianai Nizhomi adalah pada objek penelitian 

mengenai manajemen kinerja guru dan jenis penelitian, 

sedangkan perbedaanya terletak pada fokus penelitian 

dimana Bestianai Nizhomi terfokus Upaya Kepala 

Sekolah Meningkatkan Kinerja Guru Melalui 

Pendekatan Partisipatifdi sedangkan penelitian hanya 

pada manajemen kinerja guru. 

 

H. Metode Penelitian  

1. Jenis Penelitian 

Metode adalah suatu cara atau teknis yang 

dilakukan dalam kegiatan penelitian, sedangkan 

penelitian adalah semua proses pencarian penyelidikan, 

dan percobaan secara ilmiah dalam suatu bidang tertentu, 

untuk mendapatkan fakta-fakta baru yang bertujuan 

untuk mendapatkan pengertian baru dan menaikkan 

tingkat ilmu seirta teknologi. 

Dalam penelitian ini menggunakan metode 

peneilitian kualitatif untuk mendeskripsikan suatu 

permasalahan dan fokus penelitian. Metode kualitatif 

adalah metode peneilitian yang berlandaskan pada 

filsafat postpositivisme,yang digunakan untuk meneliti 

pada kondisi objek yang alamiah, dimana peneliti adalah 

sebagai instrumen kunci, teknik pengumpulan data 

diilakukan dengan cara triangulasi (gabungan), analisis 

data bersifat induktif/kualitatif, dan hasil penelitian 

kualiatiif lebih menekankan makna dari pada 

geneiralisasi.
33
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Metode yang dipakai pada proses pengumpulan 

data adalah metode deiskriptif yang dirancang untuk 

memperoleh informasi tentang Manajemen kinerja Guru 

di MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten Lampung 

Utara. Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan 

kualitatif, jenis penelitian yang diigunakan untuk 

meneliti secara alamiah, apa adanya dalam situasi 

normal.  

 

2. Sumber Data 

a. Sumbeir Data Priimeir 

Data primer adalah data yang diperoleh 

langsung oleh peneliti dari sumber pertamanya 

dengan melalui prosedur dan teknik 

pengumpulan data yang didapat wawancara, 

observasi maupun penggunaan instrumen 

pengukuran yang khusus dirancang sesuai dengan 

tujuan penelitian yang diteliti. Data yang 

dimaksud disini adalah data tentang penelitan 

yang diteliti. Data yang dimaksud disini adalah 

data tentang Manajemen Kinerja Guru dan data 

penunjang lainnya melalui observasi wawancara 

di MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten 

Lanpung Utara seperti : Kepala Madrasah, Waka 

Kurikulum, Dan Guru MTs Darul Ulum Baturaja. 

 

b. Sumbeir Data Seikundeir 

Sumber data seikundeir adalah sumber data 

yang tidak langsung memberikan data kepada 

pengumpul data, misalnya lewat dokumentasi 

gambar dan dokumentasi data. Sumber data sekunder 

yang diperoleh peneliti adalah data yang diperoleh 
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langsung dari pihak- pihak yang berkaitan berupa 

data-data MTs Darul Ulum Baturaja Kabupaten 

Lampung Utara. 

 

3. Teimpat Peineiliitiian 

Penulis melakukan penelitian dii MTs Darul 

Ulum Baturaja Kabupaten Lampung Utara yang 

terletak di Jln. Soekarno Hatta Baturetno 1 

Kecamatan Sungkai Utara, Kabupaten Lampung 

Utara. 

 

4. Teikniik Peingumpulan Data 

Dalam penelitian kualitatif, maka 

pengumpulan data dapat dilakukan dengan intervieiw 

(wawancara), observasi (pengamatan),dan 

dokumentasi. 

 

a) Wawancara (iinteirviieiw) 

Dalam peineiliitiian iinii peineiliitii akan 

meinggunakan jeiniis wawancara teirstruktur yaiitu 

suatu peilaksanaan wawancara pada saat 

meilakukan wawancara peingumpulan data teilah 

meinyiiapkan iinstrumein peineiliitiian beirupa 

peirtanyaan-peiranyaan teirtuliis yang alteirnatiif 

jawabannya pun teilah diisiiapkan. Seihiinga deingan 

wawancara teirstruktur iinii seitiiap reispondein akan 

diibeiriikan peirtanyaan yang sama dan peingumpul 

data akan meincatatnya. Wawancara dilakukan 

dengan Bpk. Ali Sodik S.Pd Selaku Kepala 

Madrasah MTs Darul Ulum Baturaja. Bpk. Ihsan 

Iswandi S.Pd Selaku Waka Kurikulum MTs 

Darul Ulum Baturaja Dan Ibu Sri Maryani S.Pd.I 
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Selaku Guru MTs Darul Ulum Baturaja 

Kabupaten Lampung Utara. 

b) Obseirvasii 

Obseirvasii meirupakan proseis yang 

kompleiks dan teirsusun darii beirbagaii proseis 

biiologiis dan psiikologiis. Meinurut Suharsiimii 

Ariikuntoro dalam meinggunakan meitodei 

obseirvasii cara yang paliing eifeiktiif adalah 

meileingkapii deingan format atau blangko 

peingamatan seibagaii iintrumein format yang 

diisusun beiriisii iiteim-iiteim teintang keijadiian atau 

tiingkah laku yang diigambarkan teirjadii. Darii seigii 

peilaksanaannya, obseirvaii dapat diibeidakan 

meinjadii 2 yaiitu obseirvasii beirpeiran seirta 

(partiiciipant obseirvatiion) dan obseirvasii non 

partiisiipan (non partiiciipant obseirvatiion). Obseirvaii 

beirpeiran seirta adalah saat peinuliis teirliibat 

langsung deingan keigiiatan seiharii-harii orang yang 

seidang diiamatii atau yang diigunakan seibagaii 

sumbeir data peineiliitiian, seidangkan obseirvasii non 

partiisiipan peinuliis tiidak teirliibat dan hanya 

seibagaii peingamat iindeipeindein.
34

 Peinuliis 

beirtiindak seibagaii peingamat yang neitral dan 

objeiktiif, beintuk obseirvasii yang peinuliis teirapkan 

adalah obseirvasii Non-Partiisiipan diimana peinuliis 

tiidak meingambiil tiindakan Pro-aktiif dalam 

peingamatan saat riiseit beirlangsung. 

                                                     

34
 Suharsimi Arikuntoro, Prosedur Penelitian (Jakarta: Rineka 

Cipta, 2014), 272 
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c) Dokumeintasii 

Meitodei iinii diigunakan peinuliis untuk 

meimpeiroleih data-data dokumeintasii seipeirtii, 

seijarah beirdiiriinya MTs Darul Ulum Batu Raja 

Kabupaten Lampung Utara. 

5. Teikniik Analiisiis Data 

Analiisiis data adalah proseis meingiinteigrasiikan 

data kei dalam bagiian-bagiian peinyusunnya untuk 

meingungkap karakteiriistiik dan eileimein struktur. 

Analiisiis data meirupakan proseis yang sangat 

peintiing dalam peineiliitiian. Hal iinii diidasarkan pada 

peirtiimbangan bahwa dalam analiisiis iinii, data yang 

diipeiroleih peineiliitii dapat diiiinteirpreitasiikan seibagaii 

suatu hasiil meinurut proseidur iilmiiah. Oleih kareina 

iitu, diibutuhkan keirja keiras,keiceirdasan dan 

kreiatiiviitas yang tiinggii untuk meindapatkan hasiil 

yang diiiingiinkan. Meindapatkan analiisiis data darii 

hasiil peingumpulan data.  

a. Reiduksii Data 

Data yang diipeiroleih darii lapangan 

jumlahnya cukup banyak, untuk iitu maka peirlu 

diicatat seicara teiliitii dan riincii. Seipeirtii yang teilah 

diikeimukakan, seimakiin lama peineiliitii kei 

lapangan,maka jumlah data akan seimakiin 

banyak, kompleiks, dan rumiit. Untuk iitu, peirlu 

diilakukan nya analiisiis data meilaluii reiduksii data. 

Meireidukii data beirartii meirangkum, meimiiliih hal-

hal pokok meingfokuskan hal-hal yang peintiing 

diicarii teima dan pola nya dan meimbuang yang 

tiidak peirlu. Deingan deimiikiian data yang teilah 

diireidukii akan meimbeiriikan gambaran yang leibiih 
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jeilas, dan meimpeirmudah peineiliitii untuk 

meilakukan peingumpulan data seilanjutnya, dan 

meincarii nya biila diipeirlukan. 

b. Peinyajiian Data 

Seiteilah data diireiduksii,maka langkah 

seilanjutnya peinyajiian data. Dalam peineiliitiian 

kualiitatiif, peinyajiian data biisa diilakukan dalam 

beintuk uraiian siingkat, bagan, hubungan antar 

kateigorii, flowchart, dan seijeiniisnya. 

c. Veiriifiikasii Data  

Langkah seilanjutnya adalah veiriifiikasii dan 

peinariikan keisiimpulan. Keisiimpulan awal yang 

diiambiil masiih beirsiifat seimeintara, dan akan 

beirubah biila tiidak diiteimukan buktii-buktii yang 

kuat yang meindukung pada tahap peingupulan 

data seilanjutnya teitapii, keisiimpulan yang 

diikeimukakan pada tahap awal diidukung oleih 

buktii-buktii valiid konsiistein saat peineiliitii keimbalii 

kei lapangan meinumpulkan data, maka 

keisiimpulan yang diikeimukakan meirupakan 

keisiimpulan yang kreidiibeil. 

d. Keisiimpulan 

Peinariikan keisiimpulan adalah upaya untuk 

meingkonstruksii dan meinafsiirkan data untuk 

meinggambarkan seicara meindalam dan untuk 

meingeinaii masalah yang diiteiliitii. Seiteilah data hasiil 

peineiliitiian diikumpulkan seilanjutnya data teirseibut 

diianaliisiis deingan meinggunakan data yang 

beirsiifat kualiitatiif yang dapat diiartiikan “meitodei 

kualiitatiif seibagaii proseidur peineiliitiian yang 

meinghasiilkan data deiskriiptiif beirupa kata-kata 

teirtuliis atau liisan darii orang-orang dan peiriilaku 



29 

 

 

 

yang diiamatii.
35

 

 

6. Ujii Keiabsahan Data 

Pengecekan keabsahan data diperlukan untuk 

penelitian kualitatif. Pengecekan keabsahan data 

(Triangulasi) yaitu teknik pengumpulan data 

bersifat menggabungkan dari teknik 

pengumpulan data dan sumber data yang sudah 

ada. 
36

 Dalam penelitian ini menggunakan 

triangulasi teknik dan triangulasi sumber yaitu 

sebagai berikut: 

a. Triangulasi Teknik 

Pada penelitian ini, peneliti melakukan 

pengecekan data yang berasal dari hasil 

observasi,wawancara, dan dokumentasi berkaitan 

Manajemen Kinerja Guru Di MTs Darul Ulum 

Baturaja, bila pengujian keradibilitas 

menghasilkan data yang berbeda maka peneliti 

akan melakukan diskusi lebih lanjut kepada 

sumber data yang bersangkutan untuk 

memastikan data yang benar. 

b. Triangulasi Sumber 

1. Melakukan perbandingan data hasil dari 

pengamatan dengan wawancara. 

2. Melakukan perbandingan hasil 

wawancara denga dokumen yang 
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 Asep Kurniawan, Metodologi Penelitian (Bandung: PT Remaja 

Rosdakarya, 2018), 239 
36

 Sugiono, Metode Penelitian Administrasi 

(Bandung:alfabeta,2007),337 
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berkaitan dengan penelitian.
37

 

I. SISTEMATIKA PEMBAHASAN 

Bab I Pendahuluan. Bab ini berisi tentang 

penegasan judul, latar belakang masalah, fokus dan sub 

fokus penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian, kajian penelitian terdahulu yang 

relevan, metode penelitian dan sistematika pembahasan. 

Bab II Landasan Teori. Bab ini memuat tentang 

kerangka teori relevan dan terkait dengan judul skripsi 

tentang “ Manajemen Kinerja Guru Di MTs Darul Ulum 

Baturaja Kabupaten Lampung Utara” yang memuat 

proses perencanaan,proses pelaksanaan dan evaluasi 

kinerja guru. 

Bab III Deskripsi Objek Penelitian. pada Bab ini 

memuat tentang penyajian data penelitian yang berupa 

Gambaran Umum Objek, Penyajian Fakta dan Data 

Penelitian. 

Bab IV Analisis Penelitian. Pada Bab ini memuat 

tentang analisis terhadap data hasil penelitian serta 

temuan penelitian. 

Bab V Penutup. Dalam Bab ini membahas 

mengenai kesimpulan dari pembahasan yang telah 

dipaparkan pada bab sebelumnya dan saran dari penulis 

guna perbaikan kedepan. 

 

 

  

                                                     

37
 Lexi J. Maleong, Metode Penelitian Kualitatif (Bandung: Remaja 

Rosdakarya,2014)331. 



31 

 

 

 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Manajemen Kinerja Guru   

1.  Manajemen  

a. Pengertian Manajemen 

Manajemen berasal dari kata manage. Secara 

etimologi kata manajemen berasal dari bahasa Italia, 

maneggiare yang berarti “mengendalikan”, terutamanya 

“mengendalikan kuda” yang berasal dari bahasa latin 

manus yang berarti “tangan”. Kata ini mendapat 

pengaruh dari bahasa Perancis manage yang berarti 

“kepemilikan kuda” (yang berasal dari Bahasa Inggris 

yang berarti seni mengendalikan kuda), dimana istilah 

Inggris ini juga berasal dari bahasa Italia. Bahasa Prancis 

lalu mengadopsi kata ini dari bahasa Inggris menjadi 

management, yang memiliki arti seni melaksanakan dan 

mengatur.
38

 

Berikut pengertian manajemen menurut beberapa 

para ahli yaitu sebagai berikut: 

1) Menurut Terry dan Franklin, Manajemen adalah satu 

proses yang terdiri dari aktivitas perencanaan, 

pengaturan, penggerakan, dan pengendalian, yang 

dilakuka untuk menentukan dan memenuhi sasaran 

hasil yang diwujudkan dengan penggunaan mausia 

                                                     

38
 Ferdinan Risamasu, dkk, Pengantar Manajemen, Medan: Perdana 

Publishing,2. 
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dan sumber daya lainnya. 

2) Menurut Weihrich dan Koontz, Manajemen adalah 

proses perencanaan dan pemeliharaan lingkungan di 

mana indvidu, bekerja bersama dalam kelompok, 

mencapai tujuan-tujuan terpilih secara efektif. 

3) Menurut Peter Drucker, manajemen adalah suatu 

fungsi, suatu disiplin, dan suatu tugas yang harus 

dilakukan, dan sebaggai praktik disiplin manajer , 

dalam melaksanakan fungsi dan mengemban tugas. 

4) Menurut Joseph Massie, manajemen adalah proses 

dimana berlangsung kerja sama kelompok sebagai 

tindakan yang mengarah pada suatu tujuan bersama. 

5) Menurut Theo Haimann & William Scott, manajemen 

adalah proses sosial dan teknis yang memanfaatkan 

sumber daya, mempengaruhi dan memfasilitasi 

tindakan manusia yang menuntut tercapainya tujuan 

organisasi.
39

 

 Ramayulis menyatakan dalam Hidayat dan 

Wijaya bahwa pengertian yang sama dengan hakikat 

manajemen adalah al-tadbir (pengaturan). Kata ini 

merupakan derivasi dari kata dabbara (mengatur) yang 

banyak terdapat dalam Al-Quran seperti firman Allah 

SWT. 

مٍّ كَاىَ  ْْ َِ فىِ يَ وَاءِٓ إلِىَ ٱلْْرَْضِ ثنَُّ يَعْزُجُ إلَِيْ يدُبَزُِّ ٱلْْهَْزَ هِيَ ٱلسَّ

ا تَ  وَّ ىَ هِقْداَرٍُُٓۥ ألَْفَ سٌََةٍّ هِّ عدُُّّ  

Artinya: “Dia mengatur urusan dari langit ke 

bumi, kemudian (urusn) itu naik kepadanya dalam 

                                                     

39 Onimus Amtu, Manajemen Pendidikan Di Era Otami Derah Konsep, 
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satu hari yang kadarny adalah seribu tahun menurut 

perhitunganmu”. (QS. As-Sajdah: 5). 

 Dari isi kandungan ayat diatas dapatlah 

diketahui bahwa Allah SWT adalah Dari isi kandungan 

ayat diatas dapatlah diketahui bahwa Allah SWT adalah 

pengatur alam Al-Mudabbit (manager). Keteraturan alam 

raya ini merupaan bukti kebesaran Allah SWT dalam 

mengelola alam ini. Namun, karena manusia  yang  

diciptakan  Allah SWT  telah  dijadikan sebagai khalifah 

di bumi,maka dia harus mengatur dan mengelola bumi 

dengan sebaik-baiknya sebagaimana Allah mengatur 

alam raya ini.
40

 

 Berdasarkan pembahasan diatas maka dapat 

disimpulkan manajemen adalah suatu proses kegiatan 

yang terdiri atas perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan, dan pengawasan untuk mencapai tujuan 

yang telah di tetapkan secara efektif dan efisien.   

 

b. Fungsi-Fungsi Manajemen 

 Fungsi manajemen hakikanya adalah proses 

kegiatan yang dilakukan oleh manajer, dalam rangka 

mendayagunakan semua sumber daya untuk mencapai 

tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Oleh karena 

itu terdapat tiga istilah yang sering digunakan, yaitu: 

fungsi, proses atau praktik manajemen. Fungsi menunjuk 
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pada kegunanaan, proses menunjukkan pada rangkaian 

kegiatan, dan prkatik menunjukkan pada kegiatan yang 

dilaksanakan oleh seorang manajer. Fungsi manajemen 

adalah elemen-elemen dasar yang akan selalu ada 

melekat di dalam proses manajemen yang akan dijadikan 

acuan oleh manajer dalam melaksanakan kegiatan untuk 

mencapai tujuan.
41

 

 Fungsi manajemen pertama kali diperkenalkan 

oleh seorang industrialis Perancis bernama Henry Fayol 

pada abad ke 20. Ia menyebutkan ada lima fungsi 

manajemen, yaitu; (1) merancang, (2) mengorganisir, (3) 

memerintah, (4) mengordinasi, (5) mengendalikan. Pada 

saatini kelima fungsi manajemen tersebut telah diringkas 

menjadi empat, yaitu ; (1) perencanaan, (2) 

pengorganisasian, (3) penggerakan, (4) pengawasan. 

 

1) Perencanaan (Planning) 

 Perencanaan merupakan tindakan awal dalam 

aktivitas manajerial padaa setiap organisasi. Karena itu, 

perencanaan akan menentukan adanya perbedaan 

kinerja (performance)satu organisasi dengan organisasi 

lain dalam pelaksanaan rencana untuk mencapai tujuan. 

Mondy dan Premeaux dalam Syafaruddin, menjelaskan 

bahwa perencanaan merupakan proses menentukan apa 

yang seharusnya dicapai dan bagaimana 

mewujudkannya dalam kenyataan. Berarti di dalam 

perencanaan akan ditentukan apa yang akan dicapai 

dengan membuat rencana dan cara-cara melakukan 

rencana untuk mencapai tujuan yang ditetapkan para 
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manajer di setiap level manajemen. 

 Perencanaan berkaitan dengan tujuan (means) 

dan sasaran yang dilakukan (ends). Selanjutnya Terry 

dalam Syafaruddin, mengemukakan “Planning is the 

selecting and relating of facts and the making and 

using of assumption regarding the future in the 

visualization and formulation of proposed activies, 

belive necessary to achieve desired results”. Pendapat 

di atas menjelaskan bahwa terdapat tiga unsur pokok 

dalam kegiatan perencanaan yaitu: 1) pengumpulan 

data, 2) analisis fakta, 3) penyusunan rencana yang 

konkrit.
42

 

 Perencanaan (planning) adalah 1) pemilihan 

atau penetapan tujuan-tujua organisasi dan 2) 

penentuan strategi, kebijaksanaan, proyek, program, 

prosedur, metoda, sistem, anggaran dan standar yang 

dibutuhkan untuk mencapai tujuan. Pembuatan 

keputusan banya terlibat dalam fungsi ini.
43

 

 Menurut Ramayulis perencanaan memuat hal-

hal berikut: 1) penentuan prioritas, agar pelaksanaan 

pendidikan berjalan efektif, maka perlu melibatkan 

seluruh komponen yang ada, 2) penetapan tujuan, 

sebagai garis pengarahan dan evaluasi terhadap 

pelaksanaan dan hasil pendidikan, 3) formulasi 

prosedur sebagai tahap rencana tindakan, 4) 

penyerahan tanggung jawab kepada individu dan 

kelompok kerja.
44
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 Oleh karena itu, perencanaan sangat penting 

dalam membuat rencana program kerja, karena 

perencanaan akan mempengaruhi keberhasilan kegiatan 

yang dilaksanakan. 

2) Pengorganisasian (Organizing) 

 Kegiatan administratif manajemen tidak 

berakhir setelah perencanaan tersusun. Kegiatan 

selanjutnya adalah melaksanaan perencanaan itu secara 

operasional. Salah satu kegiatan administratif 

manajemen dalam pelaksanaan suatu rencana disebut 

organisasi atau pengorganisasian. Pengorganisasian 

merupakan wadah tentang fungsi setiap orang, 

hubungan kerja baik secara vertikal maupun horizontal. 

Pengorganisasian adalah proses mengatur, 

mengalokasikan dan mendistribusikan pekerjaan, 

wewenang dan sumber daya diantara anggota 

organisasi. Stoner menyatakan bahwa 

mengorganisasikan adalah proses memperkerjakan dua 

orang atau lebih untuk bekerja sama dalam cara 

terstruktur guna mencapai sasaran spesipik atau 

beberapa sasaran.
45

 

 Pengorganisasian adalah 1) penentuan sumber 

daya sumber daya dan kegiatan-kegiatan yang 

dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi, 2) 

perancangan dan pengembangan suatu organisasi atau 

kelompok kerja yang akan dapat “membawa” hal-hal 

tersebut ke arah tujuan, 3) penugasan tanggung jawab 

tertentu dan kemudian, 4) pendelegasian wewenang 

yang diperlukan kepada individu-individu untuk 
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melaksanakan tugas-tugasnya. Fungsi ini mnciptakan 

struktur formal dimana pekerjaan ditetapkan, dibagi 

dan dikoordinasikan.
46

 

 Menurut Terry dalam Silalahi pengorganisasian 

adalah pembagian pekerjaan yang direncanakan untuk 

diselesaikan oleh anggota kelompok pekerjaan, 

penentuan hubungan-hubungan pekerjaan di antara 

mereka dan pemberian lingkungan pekerjaan yang 

sepatutnya. 
47

Pengorganisasian merupakan salah satu 

fungsi manajemen yang perlu mendapatkan perhatian 

dari kepala sekolah. Fungsi ini perlu dilakukan untuk 

mewujudkan struktur organisasi sekolah, uraian tugas 

tiap bidang, wewenang dan tanggung jawab menjadi 

lebih jelas, dan penentuan sumber daya manusia dan 

materil yang diperlukan. 

 Pengorganisasian diperlukan untuk membagi 

pekerjaan apa yang direncanakan untuk dilaksanakan 

para anggotanya. Sehingga para anggota akan tahu 

tugas-tugas yang harus dilaksanakannya serta tanggung 

jawab masing- masing setiap anggotanya. 

Pengorganisasian merupakan suatu proses merancang 

struktur formal, mengelempokkan dan mengatur serta 

membagi tugas-tugas atau pekerjaan diantara para 

anggota organisasi agar tujuan pekerjaan diantara para 

anggota organisasi dapat dapat dicapai dengan 

efisien.
48

 

                                                     

46
 T. Hani Handoko, Op.Cit, 24. 

47
 Silalahi, Studi tentang Ilmu Admnistrasi: Konsep, Teori, 

dan Dimensi, Bandung: Sinar Baru Algensindo,70. 

 
48

 Syafaruddin, Op.Cit, 63. 



38 

 

 

 

3) Penggerakan (Actuating) 

 Actuating adalah aktivitas untuk memberikan 

dorongan, pengarahan, dan pengaruh terhadap semua 

anggota kelompok agar mau bekerja secara sadar dan 

suka rela dalam rangka mencapai suatu tujuan yang 

ditetapkan sesuai dengan perencanaan dan pola 

organisasi. Fungsi actuating merupakan bagian dari 

proses kelompok atau organisasi yang tidak dapat 

dipisahkan. 

 Adapun istilah yang dapat dikelompokkan ke 

dalam fungsi ini adalah directing commanding, leading 

dan coordinating. Karena tindakan actuating 

sebagaimana tersebut di atas, maka proses ini juga 

memberikan motivating, untuk memberikan 

penggerakan dan kesadaran terhadap dasar dari pada 

pekerjaan yang mereka lakukan, yaitu menuju tujuan 

yang telah ditetapkan, disertai dengan memberi 

motivasi-motivasi baru, bimbingan atau pengarahan, 

sehingga mereka bisa menyadari dan timbul kemauan 

untuk bekerja dengan tekun dan baik.
49

 

 Fungsi actuating merupakan bagian dari proses 

kelompok atau organisasi yang tidak dapat dipisahkan. 

Adapun istilah yang dapat dikelompokkan ke dalam 

fungsi ini adalah directing commanding, leading, dan 

coordinating. Karena tindakan actuating sebagaimana 

tersebut, maka proses ini juga memberikan motivating, 

untuk memberikan pengerakan dan kesadaran terhadap 

dasar dari pada pekerjaan yang mereka lakukan, yaitu 

menuju tujuan yang telah ditetapkan, disertai dengan 
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memberi motivasi-motivasi baru, bimbingan atau 

pengarahan, sehingga mereka bisa menyadari dan 

timbul kemauan untuk bekerja dengan tekun dan 

baik.
50

 

4) Pengawasan/Evaluasi (Controling and Evaluating) 

 Pengawasan atau evaluasi perlu dilakukan untuk 

melihat apakah semua telah berjalan dengan baik dan 

telah mencapai tujuan yang ingin dicapai. Jika masih 

belum berjalan dengan baik sesuai yang diinginkan 

maka dapat di lakukan perbaikan. Seperti halnya 

kinerja guru kepala sekolah sebagai kepala sekolah 

harus selalu mengawasi kinerja pada setiap pegawainya 

apakah meningkat atau menurun dan apakah sebabnya. 

 Pengawasan (controling) adalah penemuan dan 

perepakan cara dan peralatan untuk menjamin bahwa 

rencana telah dilaksanakan sesuai dengan yang telah 

ditetapkan. Hal ini dapat positif maupun negatif. 

Pengawasan positif mencoba utuk mengetahui apakah 

tujuan organisasi dicapai dengan efisien dan efektif. 

Pengawasan negatif mencoba untuk menjamin bahwa 

kegiatan yang tidak diinginkan atau dibutuhkan tidak 

terjadi atau terjadi kembali. 

 Fungsi pengawasan pada dasarnya mencakup 

empat unsur, yaitu 1) penetapan standar pelaksanaan, 

2) penentuan ukuran-ukuran pelaksanaan, 3) 

pengukuran pelaksanaan nyata dan membandingkannya 

dengan standar yang telah ditetapkan, dan 4) 

pengambilan tindakan koreksi yang diperlukan bila 
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pelaksanaan menyimpang dan standar.
51

 

 Evaluasi dalam konteks manajemen adalah 

proses untuk memastikan bahwa aktivitas yang 

dilaksanakan benar sesuai apa tidak dengan 

perencanaan sebelumnya. Evaluasi dalam manajemen 

pendidikan islam ini mempunyai dua batasan pertama, 

evaluasi tersebut merupakan proses/kegiatan untuk 

menentukan kemajuan pedidikan dibandingkan dengan 

tujuan yang tekah dietntukan, keuda, evaluasi yang 

dimaksud adalah susaha untuk memperoleh informasi 

berupa umpan balik dari kegiatan yang telah dilakukan. 

Evaluasi dalam manajemen pendidikan islam ini 

mencakup dua kegiatan, yaitu penilaian dan 

pengukuran.
52

  

c.  Prinsip-Prinsip Manajemen 

 Prinsip adalah asas, dasar atau kaidah, yaitu 

pernyataan kebenaran fundamental yang menjadi 

pokok dasar berpikir atau melakukan kegiatan. Jadi 

prinsip-prinsip manajemen adalah asas/dasar ataupun 

kaidah yang merupakan pernyataan atau kebenaran 

fundamental yang dijadikan sebagai pedoman dalam 

menjalankan tugas memimpin suatu usaha kerjasama, 

untuk mencapai suatu keseimbangan yang setinggi-

tingginya dalam proses pencapaian tujuan. Fayol dalam 

Risamasu, merumuskan ada 14 prinsip dalam 

manajemen, yaitu:
53
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1) Devision of work atau pembagian kerja, utuk 

mencapai dalam menggunakan tenaga manusia 

dan faktor-faktor produksi lainnya. 

2) Authority and responsibility atau asas kekuasaan 

(kewenangan) dan pertanggungan jawab. 

3) Discipline (disiplin), yang meliputi ketaatan, 

kesungguhann hati, kerajinan, kesiapan, 

persetujuan, kebiasaan, tata krama antara badan 

usaha tersebut denan warganya. 

4) Unity of command (kesatuan perintah/komando). 

5) Unity of direction (kesatuan arah gerak). 

6) Subordination of individual interest to generala 

interest (subordinasi kepentingan perseorangan 

terhadap kepentingan umum). 

7) Remuneration of personel (pemberian upah.gaji 

para pegawai). 

8) Centralization (sentralisasi) yaitu prinsip yang 

mengatakan bahwa semua organisasi harus dapat 

berpusat dan harus mempunyai pusat. 

9) Chain of command (rangkaian perintah) adalah 

prinsip yang mengharuskan bahwa perintah dari 

atas ke bawah selalu mengambil jarak yang 

paling dekat. 

10) Order (Tata tertib/ketentraman). 

11) Equity (keadilan). 

12) Stability of tenure of personel (stabilitas masa 

jabatan dalam kepegawaian). 

13) Initiative (inisiatif)\ 

14) Esprit de corps (kesetiaan kelompok) adalah 

prinsip bersatu itu teguh  

2. Kinerja  
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a. Pengertian Kinerja 

 Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada 

pula yang memberikan pengertian performance 

sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, 

sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih 

luas, bukan hanya hasil kerja, tetap termasuk 

bagaimana proses pekerjaan berlangsung. 

 Kinerja atau performance merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 

dituangkan melaui perencanaan strategis suatu 

organisasi. Berikut pengertian kinerja menurut para 

ahli yaitu sebagai berikut: 

1) Menurut Oxford Dictionary, kinerja 

(performance) merupakan suatu tindakan 

proses atau cara bertindak atau melakukan 

fungsi organisasi. 

2) Menurut Robbins, kinerja sebagai fungsi 

interaksi antara kemampuann atau ability (A) 

motivasi atau motivation (M) dan kesempatan 

atau opportunity (O), yaitu kinerja = f (A x M x 

O), artinya kinerja merupakan fungsi dari 

kemampuan, motivasi dan kesempatan.
54

 

3) Menurut Suntoro, kinerja adalah hasil kerja 

yang dicapai oleh seseorang atau kelompok 

orang daam suatu organisasi sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang 
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bersangkutan secara ilegal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral dan etika. 

4) Menurut Bernardin dan Russel, kinerja sebagai 

pencatatan hasil-hasil yang diperoleh dari 

fungsi pekerjaan atau kegiatan tertentu selama 

kurun waktu tertentu. 

5) Menurut Handoko, kinerja sebagai proses di 

mana organisasi mengevaluasi atau menilai 

prestasi kerja karyawan.
55

 

Di dalam Al-qur‟an dan Hadist juga membahas 

tentang kinerja karyawan yang baik, seperti dijelaskan 

di dalam Surat al-Shaff ayat 4: 

نْ بٌُْيَاىٌ  ُِ َٖ صَفًّا كَا ًََّ ىَ فيِْ سَبيِْلِ ْْ َ يحُِبُّ الَّذِيْيَ يقَُاتلُِ اِىَّ اللّٰه

صٌ  ْْ زْصُ  هَّ

Artinya: “sesungguhnya Allah menyukai orang 

yang berperang dijalan-Nya dalam barisan yang 

teratur seakan-akan merasa seperti suatu bangunan 

yang tersusun kokoh”. (QS. Al-Shaaf: 4) 

Surah Al-Shaaf ayat 4 yang isinya tentang 

bagaimana Allah memberikan petunjuk kepada kaumNya 

untuk berperang dengan barisan yang teratur, dengan 

orang-orang yang masuk (bekerja dalam) organisasi 

tertentu. “dalam barisan yang teratur” dapat dijelaskan 

bahwa ketika masuk di dalam sebuah barisan (organisasi) 

haruslah melakukan sesuatu yang dengannya diperoleh 

keteraturan untuk mencapai tujuan, standar-standar kinerja 
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organisasi ke arah yang lebih baik, sehingga organisasi 

tersebut menjadi kuat. 

Berdasarkan pengertian dari para ahli di atas maka 

dapat disimpulkan kinerja merupakan prestasi atau hasil 

yang di capai seseorang dalam melakukan tugas atau 

pekerjaannya.   

 

b. Indikator Kinerja 

Dalam organisasi, kinerja dapat merefleksikan 

kesuksesan suatu organisasi. Oleh sebab itu kinerja sangat 

penting dalam mengukur karakteristik tenaga kerja yang 

tentunya memiliki keterkaitan dengan kebutuhan dan 

tujuan organisasi. 

Walaupun demikian, sebuah organisasi haruslah 

memiliki kriteria kinerja yang baik, menurut Cascio dalam 

Tim Dosen UPI buku mereka Manajemen Pendidikan 

mengemukakan bahwa sesungguhnya manajemen kinerja 

yang efektif hendaknya memiliki syarat-syarat sebagai 

berikut: 

1) Relevance, adapun hal atau faktor-faktor yang 

diukur adalah yang Sensivity, sistem yang 

digunakan hendaknya cukup peka membedakan 

antara karyawan yang berprestasi dengan 

karayawan yang tidak berprestasi. 

2) Reliability, sistem yang digunakan harus dapat 

diandalkan, dipercaya bahwa menggunakan tolak 

ukur yang objektif, shahih, akurat, konsisten dan 

stabil. 

3) Acceptability, sistem yang digunakan harus dapat 

dimengerti dan diterima oleh karyawan yang 

menjadi penilai maupun yang dinilai dan 

memfasilitasi komunikasi aktif dan konstruktif 
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antara keduanya. 

4) Practicability, semua instrumen misalnya formulir 

harus dapat digunakan oleh kedua pihak tidak 

rumit dan tidak berbelit.
 56  

 

c. Standar Kinerja 

  Standar kinerja menurut 

Wibowomerupakanpernyataan tentang situasiyang 

terjadi ketika sebuah pekerjaan yang dilakukan 

secara efektif.Standarkinerja berkaitan dengan 

gambaran kegiatan yang dilakukan karyawan 

untukmenyelesaikan pekerjaannya sesuai tujuan 

perusahaan.Standar kinerja diperlukanuntuk 

membimbing perilaku karyawan agar dapat 

melaksanakan standar yangtelah dibuat.Tujuan 

yang sudah ditetapkan pemimpin disampaikan 

dengan buktitertulis kepada karyawandisertai 

dengan langkah-langkah yang harus 

dilakukan.Standar kinerja merupakan bagian 

penting dalam proses perencanaanmanajemen 

kinerja. Penetapan danimplementasi standar 

kinerja harus melibatkansemuapersonel yang akan 

tergabung dan bekerjasama untuk mencapai 

tujuanperusahaan.  Standar  kinerja  

menjelaskan  tentang  cara  dilaksanakan 

pekerjaanyang menjadi harapan pemimpin dan 

perusahaan terhadap karyawannya. Standarkinerja 

menjadikan pekerjaan dapat diselesaikan secara 

efektif dan efisiensi.Penilaian terhadap kinerja 

dapat digunakan sebagai tolak ukur oleh 
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perusahaan.
57

 

 Standar pekerjaanadalah sejumlah kriteria 

yang dijadikan tolak ukur ataupembanding untuk 

menetapkan keberhasilan atau kegagalan seorang 

karyawanatau pekerja dalam melakukan 

pekerjaannya. Defenisi ini 

memberikanpenjelasan bahwa standar kinerja 

merupakan landasan memberikan 

penilaianterhadap karyawan. Hal ini akan 

membantu karyawan mendapatkan 

penilaianobjektif dari pemimpin dan konsumen 

yang menggunakan produk atau 

jasaperusahaan.Standar kinerja merupakan 

identifikasi tugas pekerjaan, kewajiban, 

danmenggambarkan elemen kriteria apa yang 

harus dilakukan. Karyawan dapatmemperoleh 

pedoman kegiatan yang harus dilakukan dari 

standar kinerja yangdibuat perusahaan. 

Bagaimana memulai dan mengakhiri proses kerja 

sehinggadiperoleh hasil yang efektif dan 

efesiensesuai dengan tujuan perusahaan.
58

 

3. Manajemen Kinerja 

 

a) Pengertian Manajemen Kinerja 

Menurut Bacal dalam Wibowo memandang 
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manajemen kinerja sebagai proses komunikasi yang 

dilakukan secara terus-menerus dalam kemitraan 

antara karyawan dengan atasan langsungnya. Proses 

komunikasi ini meliputi kegiatan membangun 

harapan yang jelas serta pemahaman mengenai 

pekerjaan yang akan dilakukan. Proses komunikasi 

merupakan suatu sistem, memiliki sejumlah bagian 

yang semuanya harus diikutsertakan, apabila 

manajemen kinerja ini hendak memberikan nilai 

tambah bagi organisasi, manajer, dan karyawan. 

Berbeda dengan Bacal yang menekankan pada 

proses komunikasi, Armstrong dalam Wibowo lebih 

melihat manajemen kinerja sebagai sarana untuk 

mendapatkan hasil yang lebih baik dari organisasi, 

tim, dan individu dengan cara memahami dan 

mengelola kinerja dalam suatu kerangka tujuan, 

standar, dan persyaratan-persyaratan atribut yang 

disepakati.
59

 

Armstrong dan Baron sebelumnya 

berpandangan bahwa manajemen kinerja adalah 

pendekatan strategis dan terpadu untuk 

menyampaikan sukses berkelanjutan pada organisasi 

dengan memperbaiki kinerja karyawan yang bekerja 

di dalamnya dan dengan mengembangkan kapabilitas 

tim dan kontibutor individu. Mereka juga mengutip 

pendapat Fletcher yang menyatakan manajemen 

kinerja sebagai berkaitan dengan pendekatan 
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menciptakan visi bersama tentang maksud dan tujuan 

organisasi, membantu karyawan memahami, dan 

mengenal bagiannya dalam memberikan kontibusi, 

dan dalam melakukannya, mengelola, dan 

meningkatkan kinerja baik individu maupun 

organisasi. 

Sementara itu, Schwartz dalam Wibowo 

memandang manajemen kinerja sebagai gaya 

manajemen yang dasarnya adalah komunikasi terbuka 

antara manajer dan karyawan yang menyangkut 

penetapan tujuan, memberikan umpan balik baik dari 

manajer kepada karyawan maupun sebaliknya dari 

karyawan kepada manajer, demikian pula penilaian 

kinerja. Di sini tampak bahwa Schwartz melihat 

manajemen kinerja hanya sebagai salah satu gaya 

manajemen, namun dari sisi substansinya mirip 

dengan pandangan Bacal sebagai suatu proses 

komunikasi. 

Dengan memerhatikan pandangan para pakar 

di atas dapat dirumuskan bahwa pada dasarnya 

manajemen kinerja merupakan gaya manajemen 

dalam mengelola sumber daya yang berorientasi pada 

kinerja yang melakukan proses komunikasi secara 

terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi 

bersama dan pendekatan stategis serta terpadu sebagai 

kekutan pendorong untuk mencapai tujuan 

organisasi.
60

 

Berdasarkan para pendapat yang telah 

dipaparkan di atas, maka saya menyimpulkan 
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bahwasanya manajemen kinerja adalah suatu 

pengelolaan dalam pelaksanaan kinerja untuk 

menciptakan hubungan dan memastikan komunikasi 

yang efektif antara bawahan dan atasan. 

 

b) Tujuan dan Manfaat Manajemen Kinerja 

1. Tujuan Manajemen Kinerja 

  Menurut Sheila K. Costello dalam Lijan 

Poltak, tujuan mengalir dari atas ke bawah 

sedangkan tanggung jawab bergerak dari bawah ke 

atas. Diawali dengan membangun visi, dan misi 

organisasi yang diterapkan oleh pimpinan tingkat 

atas. Visi dan misi tersebut kemudian diturunkan 

kepaa tujuan jangka panjangn organisasi, 

selanjutnya tujuan janga panjang tersebut ditindak 

lanjuti dengan tujuan tahunan tujuan tahunan 

ditindak lanjuti oleh tujuan divisi, bagian, seksi, 

dan pada akhirnya oleh seluruh pegawai secara 

berjenjang mulai pimpinan atas hingga pegawai.
61

 

  Berdasarkan pendapat di atas maka dapat 

disimpulkan bahwasanya tujuan manajemen 

kinerja yaitu untuk meningkatkan kinerja 

organisasi, tim maupun individu itu sendiri agar 

mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 
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2. Manfaat Manajemen Kinerja 

Manajemen kinerja dapat memberikan 

keuntungan ke berbagai pihak, baik manajer, 

pegawai, maupun peusahaan. Menurut Wibowo 

manfaat kinerja bagi organisasi antara lain: 

menyesuaika tujuan organisasi dengan tujuan tim 

dan individu, memperbaiki kinerja, meningkatkan 

komitmen, mendukung, nilai-nilai inti, 

memperbaiki proses pelatihan dan pengembangan, 

meningkatkan dasar pelatihan dan pengembangn 

berkelanjutan, mengusahakan basis perecanaan 

karir, membantu menahan pekerja terampil untuk 

tidak pindah, mendukung inisiatif kualitas total dan 

pelayanan dan pelayanan pelanggan dan 

mendukung perubaha budaya. 

Manfaat manajemen kinerja bagi manajer 

antara lain: mengusahakan klasifikasi kinerja dan 

harapan prilaku, menawarkan peluang, 

menggunakan waktu seara berkualitas, 

memperbaiki kinerja tim dan individual, 

mengusahakan penghargaan noon finansial bagi 

staf, mengusahakan dasar untuk membantu 

pegawai yang kinerjanya rendah, digunakan untuk 

mengembangkan individu, mendukung 

kepemimpinan atasan, proses motivasi dan 

pengembangan tim, mengusahakan kerangka kerja 

untuk meninjau kembali kinerja dan tingkat 

kompetensi. Sedangkan manfaat manajemen 

kinerja bagi individu antara lain: memperjelas 

peran dan tujuan, mendorong dan mendukung 

untuk bekerja dengan baik, membantu untuk 

mengembangkan kemampuan kerja, menggunakan 
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waktu sebaik mungkin, menjadi landasan untuk 

pengukuran kinerjanya.
62

  

c. Siklus Manajemen Kinerja 

Menurut Blanchard dan Garry Ridge dalam 

Wibowo siklus manajemen kinerja terdiri dari 3 

bagian, yaitu perencanaan, pelaksanaan dan evaluasi. 

1) Perencanaan Kinerja 

 

Perencanaan kinerja merupakan titik awal dari 

suatu siklus manajemen kinerja. Dasar untuk 

melakukan perencanaan kinerja adalah perencanaan 

strategis organisasi yang menetapkan tujuan utama 

suatu organisasi. Perencanaan strategis menentukan 

apa saja yang harus dilakukan organisasi untuk 

mencapai tujuan tersebut. Tujuan dan rencana 

strategis tersebut dijabarkan lebih lanjut pada tingkat 

unit-unit kerja dibawahnya. 

Perencanaan kinerja merupakan bagian 

terpenting manajemen kinerja. Perencanaan melihat 

masa depan untuk memaksimalkan kinerja yang akan 

datang dan bukannya menganalisis kinerja yang lalu. 

Perencanaan kinerja merupakan proses di mana 

pekerja dan manajer bekerja bersama merencanakan 

apa yang harus dilakukan pekerja dalam setahun 

mendatang, mendefinisikan bagaimaa kinerja harus 

diukur, mengidentifikasi dan merencanakan 
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mengatasi hambatan dan mendapatkan saling 

pengertian tentang pekerjan. 

Tujuan proses perencanaan kinerja paling 

baik diwujudkan dalam benuk outcomes atau

 manfaat. Sebagai kesimpulan proses

 perencanaan kinerja diharapkan tugas pekerjaan 

dan sasaran pekerja akan sejalan dengan tujuan dan 

sasaran unit kerja dan perusahaan. Pekerja akan 

memahami hubungan atara tanggung jawabnya 

dengan tujuan menyeluruh. 
63

 

Dalam perencanaan kinerja, kita harus 

meninjau ulang rencana bisnis dan menentukan 

pekerjaan apa yang harus dilakukan dan bagaimana 

masing-masing pekerja terlibat dalam rencana 

tersebut. Setiap pekerja memahami peran masing- 

masing atas kinerja yang direncanakan. 

Manajer dan masing-masing pekerja tidak 

hanya perlu merencanakan pekerjaan dan harapan 

terhadap kinerja, tetapi juga harus memilih kegiatan 

pengembangan untuk meningkatkan keterampilan 

kerja yang dimiliki pekerja pada saat ini. Adalah 

penting sekali artinya untuk merencanakan kinerja 

dan pengembangan sumber daya manusia karena 

merencanakan kedua hal tersebut sebagai dasar yang 

kuat untuk keseluruhan proses manajemen kinerja. 

Rencana kinerja biasanya memfokuskan pada 

sasaran selama lima tahun yang mencerminkan bidang 

penting yang menjadi tanggung jawab pekerja. Apabila 

masalah ini telah dibahas dan disetujui, sasaran kinerja 
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perlu ditulis dalam rencana kinerja formal.
64

  

2) Pelaksanaan Kinerja 

Berdasarkan perencanaan kinerja yang telah 

disepakati bersama antara manajer dan pekerja, dilakukan 

implementasi kinerja. Pelaksanaan kinerja berlangsung 

dalam suatu lingkungan internal dan ekseternal yang dapat 

memengaruhi keberhasilan maupun kegagalan kinerja. 

Kepemimpinan dan gaya kepemimpinan dalam 

organisasi sangat berperan dalam memngaruhi kinerja 

karyawan. Bagaimana pemimpin menjalin hubungan 

dengan pekerja, bagaimana mereka memberi penghargaan 

kepada pekerja yang berprestasi; bagaimana mereka 

mengembangkan dan memberdayakan pekerjaan; sangat 

memengaruhi kinerja sumber daya manusia yang menjadi 

bawahannya. 

Namun, kinerja suatu organisasi tidak hanya 

dipengaruhi oleh sumber daya manusia di dalamnya, tetapi 

juga oleh sumber daya lainnya seperti dana, bahan, 

peralatan, teknologi dan mekanisme kerja yang 

berlangsung dalam organisasi. 

Demikian pula apakah lingkungan kerja atau 

situasi kerja memberikan kenyaman sehingga mendorong 

kinerja karyawan. Juga termasuk bagaimana kondisi 

hubungan antarmanusia di dalam organisasi, baik antara 

atasan dengan bawahan maupun di antara rekan sekerja. 

Faktor-faktor tersebut merupakan faktor lingkungan kerja 

internal organisasi. 

Kinerja ditentukan oleh tujuan yang hendak 

dicapai dan untuk melakukannya diperlukan adanya motif. 

Tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja 
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tidak akan berjalan. Dengan demikian, tujuan dan motif 

menjadi indikator utama dari kinerja. 

Namun, kinerja memerlukan adanya dukungan 

sarana, kompetensi, peluang, standar, dan umpan balik. 

Kaitan di antara ketujuan indikator tersebut digambarkan 

oleh Hersey, Blanchard, dan Johnson dengan penjelasan 

seperti berikut:
65

 

1. Tujuan, merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik 

yang ingin dicapai dimasa yang akan datang. Dengan 

demikian, tujuan menunjukkan arah kemana kinerja 

harus dilakukan. Atas dasar arah tersebut, dilakukan 

kinerja untuk mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan 

diperlukan kinerja individu, kelompok dan organisasi. 

Kinerja individu ataupun kelompok akan berhasil apabila 

mencapai tujuan yang dinginkan. 

2. Standar, mempunyai arti penting karena 

memberitahukan kapan suatu tujuan dapat diselesaikan. 

Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang 

diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat 

diketahui kapan suatu tujuan tercapai. Standar menjawab 

pertanyaan tentang kapan kita tahu bahwa kita sukses 

atau gagal. Kinerja seseorang dikatakan berhasil apabila 

mampu mencapai standar yang ditentukan atau 

disepakati bersama antara atasan dan bawahan. 

3. Umpan balikmelaporkan kemajuan, baik kualitas 

maupun kuantitas dalam mencapai tujuan yang 

didefenisikan oleh standar. Umpan balik terutama 

penting ketika kia mempertimbangkan “real goals” atau 
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tujuan sebenarnya. Umpan balik merupakan masukan 

yang dipergunakan untuk mengukur kemajuan kinerja, 

standar kinerja dan pencapaian tujuan. Dengan umpan 

balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai 

hasilnya dapat dilakukan perbaikan kinerja. 

4. Alat atau sarana, merupakan faktor penunjang untuk 

pencapaian tujuan. 

Tanpa alat atau sarana pekerjaan spesifik tidak dapat 

dilakukan dan tujuan tidak dapat diselesaikan 

sebagaimana seharusnya. Kompetensi, merupakan 

persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang 

untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya dengan baik. Kompetensi memungkinkan 

seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan 

pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

5. Motif, merupakan alasan atau pendorong seseorang 

melakukan sesuatu. 

 

Manajer mamfasilitasi motivasi kepada karyawan 

dengan intensif berupa uang, memberikan pengakuan, 

menetapkan tujuan menantang, menetapkan standar 

terjangkau, meminta umpan balik, memberikan 

kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu 

melakukan pekerjaan, menyediakan sumber daya yang 

diperlukan dan menghapus tindakan yang 

mengakibatkan disintensif. 

6. Peluang, pekerjaan perlu mendapatkan kesempatan 

untuk menunjukkan prestasi kerjanya. Terdapat dua 

faktor yang menyumbangkan pada adanya kekurangan 

kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu 
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dan kemampuan untuk memenuhi syarat.
36

 

 

7. Evaluasi kinerja 

 

Evaluasi kinerja merupakan tahapan yang penting dalam 

manajemen kinerja. Evaluasi kinerja dapat dilakukan 

oleh pegawai itu sendri (self – assessment) ataupun oleh 

pmpinan. Karena pemimpin perlu menggali data dan 

informasi yang akurat yang berkaitan dengan kinerja 

pegawai. Agar dilakukannya evaluasi kinerja 

mendapatkan hasil yang baik, pemimpin melakukan 

riview bisa menjadi gambaran akan kondisi kinerja 

pegawai sehingga dapat menjadi salah satu informasi 

untuk penilaian kinerja.
66

 

Evaluasi juga memenuhi kebutuhan umpan balik 

bagi pekerja tentang bagaimana pandangan organisasi 

terhadap kinerjanya. Selanjutnya, evaluasi kinerja 

dipergunakan sebagai dasar untuk mengalokasi reward. 

Keputusan tentang siapa yang mendapatkan kenaikan 

upah dan reward lain sering dipertimbangkan melalui 

evaluasi kinerja. 

Sebenarnya evaluasi kinerja dapat dipergunakan 

untuk kepentingan yang lebih luas lagi, seperti evaluasi 

terhadap tujuan dan sasaran, terhadap rencana, 

lingkungan, proses kinerja, pengukuran kinerja dan 
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evaluasi terhadap hasil.
67

 

 

 

a) Evaluasi tujuan dan sasaran 

 

Evaluasi terhadap tujuan dimaksudkan untuk 

mengetahui apakah tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya dapat tercapai atau tidak. Apabila 

tujuan tidak tercapai, dicari faktor penyebabnya. 

Mungkin disebabkan kesalahan dalam 

merumuskan tujuan organisasi sehingga tidak 

dapat dijangkau oleh kinerja organisasi. 

Evaluasi terhadap sasaran dilakukan untuk 

mengukur seberapa jauh sasaran yang telah 

ditetapkan dapat dicapai. Evaluasi terhadap tujuan 

dan sasaran memberikan umpan balik bagi proses 

perencanaan dala menetapkan tujuan dan sasaran 

kinerja organisasi di waktu yang akan datang. 

b) Evaluasi rencana 

 

Evaluasi kinerja melakukan penilaian apakah hasil 

yang dicapai telah sesuai dengan apa yang 

direncanakan. Apakah hasil yang diperoleh tidak 

seperti yang diharapkan dalam rencana, dicari tahu 

apa yng menyebabkan. Apakah terdapat kesalahan 

dalam perencanaan sumber daya yang  diperlukan  

atau  tidak  tersedia  seperti  direncanakan?  

Ataukah penyusnan jadwal waktu pelaksanaan 

tidak tepat? Ataukah kondisi lingkungan yang 
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diperkirakan meleset sehingga memengaruhi hasil? 

c) Evaluasi lingkungan 

 

Evaluasi kinerja melakukan penilaian apakah 

kondisi lingkungan yang dihadapi pada waktu 

proses pelaksanaan tidak seperti diharapkan, tidak 

kondusif dan mengakibatkan kesulitan atau 

kegagalan dalam mencapai hasil kinerja. Dalam 

hal terjadi demikian, antisipasi tindakan apa yang 

perlu dilakukan untuk menghadapi kinerja di 

waktu yang akan datang. 

d) Evaluasi proses kinerja 

 

Evaluasi kinerja melakukan penilaian apakah 

terdapat kendala dalam proses pelaksanaan kinerja. 

Apakah mekanisme kerja dapat berjalan seperti 

diharapkan? Apakah terdapat masalah 

kepemimpinan dan hubungan antar manusia dalam 

organisasi? 

e) Evaluasi pengukuran kinerja 

 

Evaluasi kinerja menilai apakah penilaian 

kinerja telah dilakukan dengan benar, apakah 

sistem review dan coaching telah berjalan dengan 

benar serta apakah metode yang dipergunakan 

dalam pengukuran kinerja sudah tepat dan 

dilakukan dengan benar oleh seorang penilai yang 

objektif. Evaluasi terhadap pengukuran kinerja 

dilakukan untuk memperbaiki metode pengukuran 

kinerja di kemudian hari sehingga memberikan 

kesimpulan yang objektif bagi organisasi dan 

menumbuhkan kepercayaan dari para pekerja.  
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f) Evaluasi hasil 

Evaluasi terhadap hasil kinerja dapat 

dilakukan terhadap hasil kinerja organisasi, 

kelompok maupun individu masing-masing 

pekerja. Evaluasi terhadap hasil kinerja 

organisasi dapat diketahui dari seberapa besar 

tujuan dan sasaran organisasi telah dapat 

dicapai. Apabila terdapat deviasi, dicari faktor 

yang menyebabkan dan berusaha 

memperbaikinya di keudian hari. Evaluasi 

terhadap pencapaian hasil juga dapat 

dipergunakan untuk menetapkan tujuan dan 

besaran sasaran dikemudian hari
.68  

 

B. Kompetensi Guru  

1. Pengertian Guru 

Menurut Undang-Undang Republik Indonesia 

No.14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen: “Guru 

adalah pendidik profesional dengan tugas utama 

mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, 

melatih, dan mengevaluasikan peserta didik pada 

pendidikan anak usia dini, pendidikan dasar dan 

pendidikan menengah.” Dalam Undang-Undang No.12 

Tahun 2005 dijelaskan bahwa:“Guru mempunyai 

kedudukan sebagai tenaga profesional pada jenjang 

pendidikan usia dini, pendidikan dasar dan pendidikan 

menengah, pada jalur pendidikan formal yang diangkat 

sesuai dengan peraturan perundang-undangan.  

Profesi guru merupakan bidang pekerjaan khusus 
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yang dilaksanakan berdasarkan prinsip-prinsip: 1) 

memiliki bakat, minat, panggilan jiwa, dn idealism, 2) 

memiliki komitmen untuk meningkatkan mutu 

pendiidkan, keiman, ketaqwaan, dan akhlak mulia, 3)  

memiliki kompetensi yang diperlukan sesuai dengan 

bidang tugas, 4) memperoleh penghasilan yang 

ditentukan sesuai dengan prestasi kerja, 5) memiliki 

kesempatan untuk mengembangkan keprofesionalan 

secara berkelanjutan, 6) memiliki jaminan perlindungan 

hukum dalam melaksanakan tugas keprofesionalan, 7) 

memiliki organisasi profesi yang mempunyai 

kewenangan mengatur hal-hal yang berkaitan dengan 

tugas keprofesionalan guru.
69

 

Menurut Moh. Fadhil al-Djamali dalam 

Syafaruddin menyebutkan, bahwa pendidik adalah orang 

yang mengarahkan manusia kepada kehidupan yang baik 

sehingga terangkat derajat kemanusiaannya sesuai 

dengan kemampuan dasar yang dimiliki oleh manusia. 

Marimba mengartikan pendidik sebagai orang yang 

memikul pertanggung jawaban sebagai pendidik, yaitu 

manusia dewasa yang karena hak dan kewajibannya 

bertanggungjawab terhadap pendidikan peserta didik. 

Pendidik dalam ajaran islam sangatlah dihargai 

kedudukannya. Pendidik adalah bapak rohani (spiritual 

father) bagi anak didik yang memberikan santapan jiwa 

dengan ilmu, pembinaan akhlak mulia dan 

meluruskannya. Oleh karena itu, pendidik mempunyai 

keudukan tinggi sebagaimana yang dilukiskan dalam 

hadis Nabi saw bahwa “tinta seorang ilmuan (ulama) 
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lebih berharga ketimbang darah para syuhada”. Bahkan 

islam menempatkan pendidik setingkat dengan derajat 

seorang Rasul, Syaukani bersyair: 

“Berdiri dan hormatilah guru dan berilah 

penghargaan, seorang guru itu hampir saja merupakan 

seorang Rasul” (Muhammad athiyyah Al- Abrasyi, tt: 

135-137 

Orang yang memiliki ilmu pengetahuan (pendidik) 

tentu derajatnya ditinggikan karena dengan pengetahuan 

dapat mengantarkan manusia untuk selalu berfikir dan 

menganalisa hakekat semua fenomena yang ada pada 

alam, sehingga mampu membawa manusia semakin dekat 

dengan Allah. 

Al-Ghazali menukil beberapa hadis Nabi tentang 

keutamaan seorang pendidik, dan berkesimpulan bahwa 

pendidik disebut sebagai orang besar yang aktivitasnya 

lebih baik dari pada ibadan setahun. Selanjutnya beliau 

menukil dari perkataan para ulama yang menyatakan 

bahwa pendidikan merupakan pelita segala zaman, orang 

yang hidup semasanya dengannya aan memperoleh 

pancaran nur keilmiahannya (A„tha) . Dan andaikata dunia 

tidak ada pendidik niscaya manusia seperti binatang, 

sebab pendidikan adalah upaya mengeluarkan manusia 

dari sifat kebinatangan kepada sifat insaniayah (Fathiyah 

Hasan Sulaiman, 1989: 65,68,70).
70

 

Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa 
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Guru atau Pendidik merupakan orang dewasa yang 

bertanggung jawab dan berhak untuk memberikan ilmu 

pengetahuan kepada anak didik dalam perkembangan 

jasmani dan rohaninya agar menjadi makhluk individu 

yang mandiri. 

 

2. Konsep Kompetensi Guru 

Kompetensi berasal dari bahasa Inggris competency yang 

berarti kecakapan, kemampuan, dan wewenang. Sedangkan 

pengertian dari kompetensi guru profesional yaitu orang yang 

memiliki kemampuan dan keahlian khusus dalam bidang 

keguruan, sehingga ia mampu melaksanakan tugas dan 

fungsinya sebagai guru dengan kemampuan maksimal. Guru 

dan dosen wajib memiliki kualifikasi akademik dan kompetensi 

sebagai agen pembelajaran yang sehat jasmani dan rohani, 

memiliki kemampuan untuk menwujudkan tujuan pendidikan 

nasional, serta memiliki sertifikan profesi. 
71

 Jadi kualifikasi dan 

kompetensi itu harus di miliki oleh guru agar dapat dikatakan 

guru profesional. 

Seorang guru dalam proses belajar mengajar harus 

memiliki kompetensi tersendiri seperti yang diungkapkan oleh 

Cogan dalam Syaiful Sagala yaitu guru harus memiliki 

kompetensi di antaranya: 1) kemampuan untuk memandang dan 

mendekati masalah-masalah pendidikan dan prespektif 

masyarakat golbal, 2) kemampuan untuk berkerja sama dengan 

orang lain secara kooperatif dan bertanggung jawab sesuai 
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dengan peranan dan tugas dalam masyarakat, 3) kapasitas 

kemampuan berfikir secara kritis dan sestematis, Dan 4) 

keinginan untuk selalu meningkatkan kemampuan intelektual 

sesuai dengan tuntutan jaman yang selalu berubah. Semua itu 

agar dapat menuju pendidikan yang berkualitas, efektif, dan 

efisien, serta mencapai tujuan pembelajaran. Untuk memiliki 

kompetensi tersebut guru perlu membina diri secara baik, karena 

fungsi guru adalah membina dan mengembangkan kemampuan 

peserta didik secara profesional dalam proses belajar mengajar. 

Untuk mencapai tujuan tersebut, guru yang profesional 

harus memiliki empat kompetensi, di antaranya yaitu: 

a) Kompetensi pedagogik, yaitu kemampuan mengelola 

pembelajaran peserta didik yang meliputi pemahaman 

terhadap peserta didik, pengembangan potensi yang 

dimiliki peserta didik, perencanaan dan pelaksanaan 

pembelajaran, serta pengevaluasian hasil belajar. 

b) Kompetensi kepribadian, yaitu kemampuan personal 

yang mencerminkan kepribadian yang bermental sehat 

dan stabil, dewasa, arif, berwibawa, kreatif, sopan 

santun, disiplin, jujur, rapi, serta menjadi uswatun 

hasanah bagi peserta didik. Seperti yang dikemukakan 

oleh Ki Hajar Dewantara bahwa seorang guru harus 

ing ngarso sungtulodo, ing madyo mangun karso, tut 

wuri hadayani. 

c) Kompetensi profesional, yaitu kemampuan 

penguasaan materi pembelajaran secara mendalam dan 

memiliki berbagai keahlian di bidang pendidikan. 

Meliputi: penguasaan materi, memahami kurikulum 

dan perkembangannya, pengelolaan kelas, penggunaan 

strategi, media, dan sumber belajar, memiliki wawasan 

tentang inovasi pendidikan, memberikan bantuan dan 

bimbingan kepada peserta didik, dan lain-lain. 
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d) Kompetensi sosial, yaitu kemampuan guru untuk 

berkomunikasi dan berinteraksi baik dengan peserta 

didik, orang tua peserta didik dan masyarakat, sesama 

pendidik/ teman sejawat dan dapat bekerja sama 

dengan dewan pendidikan/ komite sekolah, mampu 

berperan aktif dalam pelestarian dan pengembangan 

budaya masyarakat, serta ikut berperan dalam kegiatan 

sosial. 

Selain kempetensi guru profesional di atas, ada 

sepuluh kemampuan dasar guru yang harus dimiliki oleh 

guru yang akan berjalan beriringan dengan 4 kompetensi 

di atas, diantaranya: (1). Meenguasai landasa-landasan 

pendidikan,(2). Menguasai bahan pelajaran, (3). 

Kemampuan mengelola program belajar mengajar, (4). 

Kemampuan mengelola kelas, (5). Kemampuan 

mengelola interaksi belajar mengajar, (6). Menilai hasil 

belajar siswa, (7). Kemampuan mengenal dan 

menterjemahkan kurikulum, (8). Mengenal fungsi dan 

program bimbingan dan penyuluhan, (9). Memahami 

prinsip-prinsip dan hasil pengajaran, (10). Mengenal dan 

menyelenggarakan administrasi pendidikan.
72
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Dari hasil analisis data yang dilakukan maka 

peneliti dapat menarik kesimpulan terkait “Manajemen 

Kinerja Guru MTs Darul Ulum Baturaja” yaitu: 

1. Kepala madrasah melakukan perencanaan yang 

didalamnya melakukan kegiatan pengembangan 

guna untuk mengembangkan kompetensi 

mengajar guru dengan mengadakan rapat 

tahunan di awal ajaran baru dan akhir ajaran 

dengan pembahasan mengenai perangkat 

pembelajaran seperti rpp, mengadakan pelatihan 

minimal enam bulan sekali, dan membuat 

peraturan untuk guru. 

2. Kepala Madrasah dan waka kurikulum selaku 

atasan yang terlibat langsung dalam pelaksanaan 

rencana kinerja guru saling bekerja sama dalam 

menjalankan tugasnya. Dalam menjalankan 

tugasnya sebagai leader dan supervisor Kepala 

Madrasah malakukan pendekatan-pendekatan 

khusus, baik berupa bimbingan maupun nasehat-

nasehat yang memberikan pencerahan dan 

kesadaran, sehingga para guru tidak merasa 

terintimidasi oleh Kepala Madrasah dan Waka 

kurikulum. 

3. Evaluasi kinerja guru di MTs Darul Ulum 

Baturaja dilakukan minimal tiga bulan sekali 

namun evaluasi kinerja guru dilakukan terlebih 
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dahulu oleh para pimpinan setelah mengadakan 

rapat pimpinan maka selanjutnya tugas wakil 

kepala madrasah untuk memberitahukan kepada 

guru-guru ketika mengadakan rapat mengenai 

hasil dari evaluasi kinerja guru maupun hal 

yang harus di benahi dalam kinerja guru. 

B.  Rekomendasi 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan 

hasil penelitian di atas maka dalam kaitannya dengan 

manajemen kinerja guru dalam mengembangkan 

kompetensi mengajar guru di MTs Darul Ulum 

Baturaja disarankan:  

1. Kepada Kepala Madrasah, diharapkan untuk lebih 

meningkatkan upaya dalam perencanaan kinerja guru, 

dengan mengikutsertakan seluruh komponen yang ada 

dalam musyawarah, sehingga akan menghasilkan 

program-program yang lebih baik lagi.  

2. Kepada Kepala Madrasah, diharapkan untuk lebih 

meningkatkan manajemen kinerja guru yang telah 

ditetapkan bersama sebagai program unggulan yang 

bertujuan untuk kemajuan dan peningkatan mutu di 

masa yang akan datang.  

3. Kepada Kepala Madrasah, diharapkan untuk lebih 

terbuka dan memberikan peluang bagi Waka 

Kurikulum dalam mengawasi kinerja guru, selalu 

berkordinasi dengan Kepala madrasah jika 

menemukan kesalahan dalam menjalankan proses 

manajemen kinerja guru. 
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Lampiran 1 

 

PANDUAN WAWANCARA,OBSERVASI,DAN 

DOKUMENTASI MANAJEMEN KINERJA 

GURU DI MTs DARUL ULUM BATURAJA 
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Data 
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guru di 

MTs Darul 

Ulum 

Baturaja? 
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kepala 
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lakukan 

penilaian 
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Lampiran 3 

Balasan Penelitian 
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Lampiran 4 

Perencanaan Manajemen Kinerja guru 
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Lampiran 5 

Pelaksanaan Kinerja Guru RPP, Silabus, Prota,Promes  
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Lampiran 6 

Evaluasi Kinerja Guru 
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Lampiran 7 

Lembar pengesahan proposal 
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Lampiran 8 

Wawancara Kepala madrasah MTs Darul Ulum Baturaja 
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Lampiran 9 

Wawancara waka kurikulum MTs Darul Ulum Baturaja 
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Lampiran 10 

wawancara guru MTs Darul Ulum Baturaja 

 

Transkip Wawancara 

NO Pertanyaan Jawaban 

1 Perencanaan Manajemen 

Kinerja Guru 

 

 1. Bagaimana cara 

kepala madrasah 

dalam 

mengembangkan 

keterampilan guru 

dalam mengajar? 

 

“Perencanaan yang saya buat 

untuk meningkatkan 

pengembangan keterampilan 

guru itu pertama memberikan 

arahan-arahan secara umum 

kepada guru dengan 

mengadakan rapat tahunan 

sebelum tahun ajaran baru 

maupun setelah ajaran baru, 

misalnya dalam pembuatan 

rpp yang termasuk ke dalam 

proses belajar mengajar 

ataupun metode mengajar 

yang bagaimana yang efektif 

untuk dilakukan. Selanjutnya 

yang kedua, caranya dengan 

mengadakan pelatihan-

pelatihan dengan memanggil 

pembicara yang berkompeten 

dalam hal pengembangan 

kompetensi guru khususnya 

dalam proses belajar mengajar 

dan alhamdulillah hal itu 

baru-baru ini telah kami 
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laksanakan insya allah akan 

membuahkan hasil yang baik 

kepada guru-guru yang telah 

mengikuti pelatihan tersebut. 

Yang ketiga, kami di sekolah 

selalu berusaha untuk 

melibatkan seluruh guru 

dalam hal pengembangan 

kinerjanya misalnya pelatihan 

yang diadakan kemarin kami 

berusaha agar seluruh guru 

ikut berperan dalam hal 

pengadaan pelatihan itu agar 

apa, agar guru-guru paham 

bagaimana pelatihan yang 

baik dan bisa menjadi lebih 

serius ketika ada pelatihan-

pelatihan dalam rangka 

meningkatkan kinerja guru." 

 2. Bagaimana cara 

kepala madrasah 

memantau 

pembuatan RPP? 

 

Upaya yang biasa kami 

lakukan biasa kita melakukan 

dalam bentuk seminar, dalam 

seminar itu kita panggil 

orang-orang yang 

berkompeten dan yang 

terakhir itu kita memanggil 

narasumber dari STAI Ibnu 

Rusyd Kotabumi tentang 

strategi pembelajaran dan 

hasilnya setidaknya para guru 

paham dan bisa mengajarkan 

dengan lima metode 
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mengajar, itu yang pertama. 

Kemudian yang kedua, 

melibatkan guru kadang kalau 

ada seminar-seminar atau 

pemutusan peserta dalam 

bentuk mengikuti kegiatan 

pengembangan pembelajaran 

sesuai dengan mata pelajaran, 

kemarin kita sudah mengutus 

guru PKN, Olahraga dan IPS 

untuk mengikuti MGMP, di 

sana mereka akan 

mempelajari bagaimana 

pembuatan strategi belajar 

mengajar, mengatur kelas, 

pembuatan rpp sampai kepada 

model pengevaluasian.” 

 3. Apa program yang 

kepala madrasah 

akan lakukan 

terhadap guru-guru 

supaya dapat 

menjalankan 

tugasnya secara 

efektif dan 

efesien? 

“Program yang saya buat 

yaitu yang pertama, 

membuat peraturan ataupun 

tata tertib untuk guru 

dengan maksud agar guru-

guru di sekolah menjadi 

lebih disiplin dalam 

melakukan tugas mereka 

seperti datang tepat waktu, 

bertanggung jawab atas 

kelas yang dimasukin 

ataupun yang lainnya, itu 

yang pertama aturan untuk 

guru. Kedua, memberikan 

fasilitas untuk mengajar, 
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misalnya sekarang kami 

sedang berusaha untuk 

memenuhi fasilitas seperti 

laptop, Proyektor, atau pun 

yang lainnya yang dapat 

menunjang cara mengajar 

guru agar lebih baik 

sehingga membuat murid 

menjadi lebih mudah 

paham terhadap pelajaran. 

Ketiga,mengadakan 

pelatihan setidaknya enam 

bulan sekali, hal ini kami 

programkan agar guru-guru 

di sekolah kita ini 

mendapatkan pembelajaran 

terbaru untuk mengajar 

ataupun mengenai 

perangkat pembelajaran. 

Kemudian yang keeempat, 

kami sedang melakukan 

proram pembuatan buku 

LKS yang dibuat oleh guru-

guru kita di sekolah ini agar 

tidak mengambil lagi buku 

LKS dari luar sekolah.” 

 

2 Pelaksanaan 

Manajemen Kinerja 

Guru 

 

 1.Dalam konteks 

pelaksanaan kinerja 

“Memotivasi guru tentu 

perlu dilakukan agar guru-
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guru, apakah kepala 

madrasah kerap 

melakukan memotivasi 

guru dalam melakukan 

pekerjaannya? 

 

guru itu menjadi semangat 

menjalankan pekerjaannya 

jadi dengan memotivasi 

maka akan meningkatkan 

kinerja mereka juga, selain 

memetovasi dalam 

memberi semangat, sekolah 

juga berupaya untuk 

meningkatkan pendapat 

guru setiap tahun hal 

tersebut juga termasuk 

pemberian motivasi kepada 

guru ya agar kinerja guru 

itu dapat meningkat.” 

 2. Kemudian dalam 

pelaksanaan, tentu di 

butuhkan bimbingan 

dan pengarahan, bentuk 

bimbingan seperti apa 

yang kepala madrasah 

lakukan terhadap guru? 

 

“Dalam pelaksanaan 

kinerja guru pembuatan 

perangkat pembelajaran itu 

diwajibkan ya tetapi dalam 

hal pengumpulan memang 

sudah ditetapkan sebelum 

mulai masuk ajaran namun 

masih ada saja guru yang 

tidak mengumpulkan tepat 

waktu ya hal itu tidak 

mudah untuk kita cegah 

selain ya membuat 

peraturan untuk guru. 

Dalam hal ini kepala 

madrasah tidak 

membimbing tetapi itu 

tugas dari waka kurikulum 

tadi. Tetapi yang saya lihat 
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guru-guru juga saling 

bekerjasama yang mata 

pelajarannya sama dalam 

membuat rpp nya sehingga 

mereka dapat lebih paham. 

Kepala sekolah tidak 

langsung membimbing 

hanya saja bertanya kepada 

waka kurikulum bagaimana 

perkembangan perangkat 

pembelajaran jika sudah 

siap langsung diberikan 

kepada kepala madrasah 

untuk di ttd..” 

 3.Apakah kepala 

madrasah membimbing 

dalam pembuatan RPP 

guru? 

 

“Pelaksanaan kinerja sejauh 

ini lebih berperan ke waka 

kurikulum kepala madrasah 

seperti yang saya bilang 

tadi kalau rpp itu yang 

membimbing itu waka 

kurikulum jadi untuk 

pemeriksaannya karna 

sudah adanya arahan itu, 

sudah sesuai prosedur yang 

diberikan maka sudah 

cukup sehingga kepala 

madrasah tidak 

memeriksa.” 

 4.Bagaimana peran 

kepala madrasah dalam 

proses 

pelaksanaan kinerja 

Dalam menjalankan 

tugasnya sebagai leader 

dan supervisor Kepala 

Madrasah malakukan 



124 

 

 

 

guru? pendekatan-pendekatan 

khusus, baik berupa 

bimbingan maupun 

nasehat-nasehat yang 

memberikan pencerahan 

dan kesadaran,sehingga 

para guru tidak merasa 

terintimendasi oleh Kepala 

Madrasah dan Waka 

kurikulum.  

 

3 Evaluasi Manajemen 

Kinerja Guru 

 

 1. seberapa rutin kepala 

madrasah lakukan 

penilaian terhadap 

kinerja guru 

 

 

 

 

 

 

 

“Penilaian kinerja guru 

memang sudah ada 

jadwalnya yaitu tiga bulan 

sekali maka ketika itulah 

saya menilai bagaimana 

kinerja guru baik itu dalam 

hal kehadirannya, 

keaktifannya dalam 

mengembangkan murid- 

murid maupun yang 

lainnya namun kembali lagi 

sistemnya itu sesuai 

struktur organisasi jadi para 

waka mengumpulkan data 

dan saya lah yang menilai 

apa yang harus dilakukan 

terhadap kinerja guru 

selama tiga bulan itu. 

Tetapi saya juga 
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mempunyai penilaian 

tersendiri ya karna kan saya 

juga masuk kelas jadi 

ketika itulah saya melihat 

bagaimana kinerja guru 

ketika mengajar secara 

langsung.” 

 2. Bagaimana cara 

kepala madrasah dalam 

mengevaluasi kinerja 

guru 

 

“Evaluasi ya itu dilakukan 

dulu oleh pimpinan-

pimpinan dulu ya sewaktu 

rapat pimpinan. Kemudian 

setiap bulan itu setiap guru 

pasti selalu diberikan 

persentasi absensi jadi para 

guru tau bulan ini absensi 

beliau sekian persen gitu 

jadi sebagai motivasi atau 

pelajaran untuk bulan-bulan 

selanjutnya.” 

 3.Ketika  melakukan 

koreksi,  apa tindak  

lanjut 

ketika ada 

penyimpangan ? 

Evaluasi dilakukan kepala 

madrasah guna 

menyelesaikan suatu 

permasalahan dan 

persoalan yang terjadi di 

madrasah. Kepala 

madrasah mengumpulkan 

para pimpinan terlebih 

dahulu untuk mengetahui 

apa saja yang terjadi atau 

yang bermasalah agar dapat 

mengambil keputusan 

untuk menyelesaikan suatu 
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perkara demi mencapai 

tujuan madrasah. 

Melakukan evaluasi 

terhadap perencanaan yang 

telah di laksanakan berguna 

untuk melihat sejauh mana 

atau sudah berapa persen 

rencana itu terlaksana dari 

rencana yang telah 

direncanakan. 
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INSTRUMEN WAWANCARA KEPALA MADRASAH 

MTs DARUL ULUM BATURAJA 

 

1. Bagaimana cara kepala madrasah dalam 

mengembangkan keterampilan guru dalam mengajar? 

2. Bagaimana cara kepala madrasah memantau 

pembuatan RPP? 

3. Apa program yang kepala madrasah akan lakukan 

terhadap guru-guru supaya dapat menjalankan 

tugasnya secara efektif dan efesien? 

4. Dalam konteks pelaksanaan kinerja guru, apakah 

kepala madrasah kerap melakukan memotivasi guru 

dalam melakukan pekerjaannya? 

5. Kemudian dalam pelaksanaan, tentu di butuhkan 

bimbingan dan pengarahan, bentuk bimbingan 

seperti apa yang kepala madrasah lakukan terhadap 

guru? 

6. Apakah kepala madrasah membimbing dalam 

pembuatan RPP guru? 

7. Bagaimana peran kepala madrasah dalam 

prosespelaksanaan kinerja guru? 

8. Seberapa rutin kepala madrasah lakukan 

penilaian terhadap kinerja guru? 

9. Bagaimana cara kepala madrasah dalam 

mengevaluasi kinerja guru? 

10. Ketika  melakukan koreksi,  apa tindak  lanjut 

ketika ada penyimpangan ? 
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INSTRUMEN WAWANCARA WAKA KURIKULUM 

MTs DARUL ULUM BATURAJA 

1. Bagaimana cara kepala madrasah dalam 

mengembangkan keterampilan guru dalam mengajar? 

2. Bagaimana cara kepala madrasah memantau 

pembuatan RPP? 

3. Apa program yang kepala madrasah akan lakukan 

terhadap guru-guru supaya dapat menjalankan 

tugasnya secara efektif dan efesien? 

4. Dalam konteks pelaksanaan kinerja guru, apakah 

kepala madrasah kerap melakukan memotivasi guru 

dalam melakukan pekerjaannya? 

5. Kemudian dalam pelaksanaan, tentu di butuhkan 

bimbingan dan pengarahan, bentuk bimbingan 

seperti apa yang kepala madrasah lakukan terhadap 

guru? 

6. Apakah kepala madrasah membimbing dalam 

pembuatan RPP guru? 

7. Bagaimana peran kepala madrasah dalam 

prosespelaksanaan kinerja guru? 

8. Seberapa rutin kepala madrasah lakukan 

penilaian terhadap kinerja guru? 

9. Bagaimana cara kepala madrasah dalam 

mengevaluasi kinerja guru? 

10. Ketika  melakukan koreksi,  apa tindak  lanjut 

ketika ada penyimpangan ? 
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INSTRUMEN WAWANCARA GURU 

MTs DARUL ULUM BATURAJA 

1. Bagaimana cara kepala madrasah dalam 

mengembangkan keterampilan guru dalam mengajar? 

2. Bagaimana cara kepala madrasah memantau 

pembuatan RPP? 

3. Apa program yang kepala madrasah akan lakukan 

terhadap guru-guru supaya dapat menjalankan 

tugasnya secara efektif dan efesien? 

4. Dalam konteks pelaksanaan kinerja guru, apakah 

kepala madrasah kerap melakukan memotivasi guru 

dalam melakukan pekerjaannya? 

5. Kemudian dalam pelaksanaan, tentu di butuhkan 

bimbingan dan pengarahan, bentuk bimbingan 

seperti apa yang kepala madrasah lakukan terhadap 

guru? 

6. Apakah kepala madrasah membimbing dalam 

pembuatan RPP guru? 

7. Bagaimana peran kepala madrasah dalam 

prosespelaksanaan kinerja guru? 

8. Seberapa rutin kepala madrasah lakukan 

penilaian terhadap kinerja guru? 

9. Bagaimana cara kepala madrasah dalam 

mengevaluasi kinerja guru? 

10. Ketika  melakukan koreksi,  apa tindak  lanjut 

ketika ada penyimpangan ? 
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