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BAB II 

KONSEP PENGEMBANGAN BUDAYA MUTU MADRASAH 

A. Hakikat Mutu Madrasah  

1. Pengertian Mutu Madrasah 

Berbicara tentang mutu berarti berbicara tentang sesuatu bisa berupa 

barang atau jasa. Barang yang bermutu adalah yang sangat bernilai bagi 

seseorang yang biasanya berhubungan dengan kebaikan (goodness), 

keindahan (beauty), kebenaran (truth), dan idealitas. Sedangkan jasa yang 

bermutu adalah pelayanan yang diberikan seseorang atau organisasi yang 

sangat memuaskan, tidak ada keluhan (Engkoswara, 2010: 304). 

Mutu memiliki pengertian yang bervariasi. Ada beberapa pendapat 

yang merumuskan tentang definisi mutu, antara lain: 1) menurut Goestch 

dan Davis (1994) mutu merupakan suatu kondisi dinamis yang 

berhubungan dengan produk, jasa, manusia, proses dan lingkungan yang 

memenuhi atau melebihi harapan. 2) menurut Juran, mutu adalah 

kecocokan penggunaan produk (fitness for use) untuk memenuhi kebutuhan 

dan kepuasan pelanggan. 2) menurut Crosby (1983), mutu adalah 

conformannce to requirement, yaitu sesuai dengan yang isyaratkan atau 

distandarkan. 3) menurut Deming, mutu adalah kesesuaian dengan 

kebutuhan pasar atau konsumen. 4) menurut Feigenbaum, mutu adalah 

kepuasan pelanggan sepenuhnya (full customers satisfaction) (Nasution, 

2001: 15-16). 
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Pendidikan yang berproses pada mutu, menurut konsep Juran adalah 

bahwa dasar misi mutu sebuah madrasah mengembangkan program dan 

layanan yang memenuhi kebutuhan pengguna seperti siswa dan masyarakat 

(http://nurochim.multyply.com/journal/item/1-edn2). Masyarakat dimaksud 

adalah secara luas sebagai pengguna lulusan, yaitu dunia usaha, lembaga 

pendidikan lanjut, pemerintah dan masyarakat luas, termasuk menciptakan 

usaha sendiri oleh lulusan. 

Menurut Crosby (1979: 58) mutu adalah sesuai dengan yang 

disyaratkan atau distandarkan (conformance to requirement), yaitu sesuai 

dengan standar mutu yang telah ditentukan, baik inputnya, prosesnya, 

maupun outputnya (Hadis & Nurhayati, 2012: 85). Oleh karena itu, mutu 

pendidikan yang diselenggarakan madrasah dituntut untuk memiliki baku 

standar mutu pendidikan.  

Mutu dalam konsep Deming adalah kesesuain dengan kebutuhan 

pasar atau konsumen (Deming, 1986: 176). Dalam konsep Deming, 

pendidikan yang bermutu adalah pendidikan yang dapat menghasilkan 

pengeluaran, baik layanan dan lulusan yang sesuai kebutuhan atau harapan 

pelanggan (pasarnya). Sedangkan Fiegenbaum mengartikan mutu  

kepuasan pelanggan sepenuhnya (full customers satisfaction). Suatu produk 

dianggap bermutu apabila dapat memberikan kepuasan sepenuhunya 

kepada konsumen (Fiegenbaum, 1986: 7). Dalam pengertian ini, maka 

yang dikatakan madrasah bermutu adalah madrasah yang dapat memuaskan 

pelangganya, baik pelanggan internal maupun eksternal. 

http://nurochim.multyply.com/journal/item/1-edn2
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Mutu menurut Carvin, sebagaimana dikutip Nasution, adalah suatu 

kondisi dinamis yang berhubungan dengan produk, manusia/ tenaga kerja, 

proses dan tugas, serta lingkungan yang memenuhi atau melebihi harapan 

pelanggan atau konsumen. Selera atau harapan pelanggan pada suatu 

produk selau berubah sehingga kualitas produk harus berubah atau 

disesuaikan. Dengan perubahan mutu produk tersebut diperlukan 

perubahan atau penigkatan-peningkatan ketrampilan tenaga kerja, 

perubahan proses produksi dan tugas, serta perubahan lingkungan 

organisasi agar produk memenuhi atau melebihi harapan pelanggan. 

(Nasution, 2001: 16). 

Gronroos menunjukkan tiga kriteria pokok dalam menilai kualitas 

jasa, yaitu outcome related, process related, dan image related criteria 

(Engkoswara, 2010: 305). Dari ketiga kriteria itu dideskripsikan enam 

unsur karakteristik jasa yang bermutu, yaitu: Pertama, profesionalisme dan 

keahlian, merupakan kriteria utama, yang membuat pelanggan percaya 

bahwa sumber daya manusia penyedia jasa memiliki syarat profesionalisme 

dan keahlian yang mumpuni sekaligus dapat mengha-silkan produk yang 

bermutu.  

Kedua, sikap dan perilaku yang ditunjukan personil penyedia jasa 

dalam melayani atau melaksanakan proses sangat empatik dan siap 

membantu pelanggan. Ketiga, accessibility and flexibility, yakni sebuah 

proses yang dirancang secara fleksibel untuk memberikan kemudahan 

kepada pelanggan dalam melakukan akses. Keempat, reliability and 

thruthworthness, yaitu reputasi yang baik dan selalu menjaga kepercayaan 
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pelanggan menjadikan pelanggan yakin dengan apa yang diberikan oleh 

penyedia jasa adalah sebuah pelayanan yang bermutu.  

Kelima, recovery, bila terjadi kesalahan atau keluhan, pelanggan 

tidak akan cemas karena mereka percaya penyedia jasa dapat menemukan 

pemecahan masalahnya. Dan keenam, reputation and credibility, yaitu 

kesan yang dirancang oleh penyedia jasa adalah menjaga reputasi dan 

loyalitas pelanggan. 

Dari beberapa definisi di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 

pengertian mutu mengandung tiga unsur, yaitu: 1) kesesuaian dengan 

standar, 2) kesesuaian dengan harapan stakeholders, 3) pemenuhan janji 

yang diberikan. 

 

2. Dasar Ajaran Islam Tentang Mutu  
 

Dari berbagai definisi mutu tersebut diatas, jika ditilik dari 

perspektif Islam terdapat satu persamaan, yaitu kondisi produk secara baik, 

bagus dan sesuai dengan harapan yang bisa diistilahkan dengan Ihsān. 

Ihsān adalah berbuat baik kepada semua pihak disebabkan Allah telah 

berbuat baik kepada semua manusia dengan aneka nikmat-Nya, dan 

dilarang berbuat kerusakan dalam bentuk apapun (Baharuddin & Umiarso: 

2012:260). 

Agama Islam sangat menginginkan umatnya untuk mengem-

bangkan potensi diri agar menjadi pribadi yang berkualitas hingga 

terciptanya umat yang bermutu. Adapun dasar untuk memenuhi hal 

tersebut adalah: 
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a. Seseorang harus bekerja secara optimal dan komitmen terhadap proses 

dan hasil kerja yang bermutu atau sebaik mungkin. Hal ini dijelaskan 

dalam QS. Al-Naḥl (16) ayat 90 bahwa: 

                     

                     

Sesungguhnya Allāh menyuruh (kamu) berlaku adil dan berbuat 

kebajikan, memberi kepada kaum kerabat, dan Allāh melarang dari 

perbuatan keji, kemungkaran dan permusuhan. Dia memberi 

pengajaran kepadamu agar kamu dapat mengambil pelajaran (Depag 

RI, 1993: 415). 

 

Ayat ini dinilai oleh pakar sebagai ayat yang paling sempurna 

dalam penjelasan segala aspek kebaikan dan keburukan. Sesungguhnya 

Allah secara terus-menerus memerintahkan manusia untuk berlaku adil 

dalam sikap, ucapan dan tindakan, walau terhadap dirinya sendiri dan 

menganjurkan untuk berbuat iḥsān. Kata iḥsān menurut al-Harrāli 

sebagaimana dikutip al-Biqāi adalah puncak kebaikan amal perbuatan. 

Terhadap hamba, sifat prilaku ini tercapai saat seseorang memandang 

dirinya pada diri orang lain sehingga dia memberi untuknya apa yang 

seharusnya dia beri untuk dirinya (Shihab, 2002: 698-699).  

b. Seseorang dalam bekerja di tuntut profesional dan bermutu. 

Sebagaimana sabda Rasulullah dalam hadis yang diriwayatkan oleh 

Bukhari : 

دَ الأمَْرُ إِلىَ غَيْرِ أهَْلِهِ فاَنْتظَِرِ السَّاعَةَ  (رواه البخارى)إِذاَ وُسِّ 
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Jika sebuah urusan diberikan kepada yang bukan ahlinya, maka 

tunggulah saat kehancurannya. (HR Bukhari). 

 

Seseorang harus mengerjakan sesuatu dengan sungguh-sungguh dan 

teliti (itqan), tidak separuh hati atau setengah-setengah, sehingga rapi, 

indah, tertib dan bersesuaian antara satu dengan lainnya.  

c. Setiap orang dinilai dari hasil kerjanya, seperti yang telah dijelaskan 

dalam al Qur‟an surat an Najm (53): 39 

            

Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang 

telah diusahakannya ( 

 

Dengan melihat ayat di atas maka setiap orang dalam bekerja 

dituntut untuk: 1) tidak memandang enteng bentuk-bentuk kerja yang 

dilakukan; 2) memberi makna pada pekerjaannya itu; 3) insaf bahwa 

kerja adalah mode of existence (bentuk keberadaan) manusia; dan (4) 

dari segi dampaknya (baik/buruknya) kerja itu tidaklah untuk Tuhan, 

tetapi untuk dirinya sendiri, sesuai dengan al Qur‟an surat Fushshilat 

(41) ayat 46 : 

                             

 

Barangsiapa yang mengerjakan amal yang saleh Maka (pahalanya) 

untuk dirinya sendiri dan Barangsiapa mengerjakan perbuatan jahat, 

Maka (dosanya) untuk dirinya sendiri; dan sekali-kali tidaklah Rabb-

mu Menganiaya hamba-hambaNya (QS. Fushshilat: 46). 

 

d. Seseorang dituntut untuk memiliki dinamika yang tinggi, komitmen 

terhadap masa depan, memiliki kepekaan terhadap perkembangan 
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masyarakat serta ilmu pengetahuan dan teknologidan bersikap 

istiqomah. 

                 

Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlah 

dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain, dan hanya kepada 

Tuhanmulah hendaknya kamu berharap. (QS. Al-syarh: 7-8). 
 

3. Standar Mutu Madrasah 

Madrasah bermutu sangat erat kaitannya dengan adanya keterli-

batan masyarakat secara totalitas di dalamnya. Mutu menuntut adanya 

komitmen pada kepuasan pelanggan yang memungkinkan perbaikan pada 

para karyawan, siswa dalam mengerjakan pekerjaannya dengan sebaik-

baiknya. 

Charles Hoy dalam bukunya Improving Quality in Education, 

merumuskan kualitas pendidikan adalah evaluasi dari proses mendidik 

yang meningkatkan kebutuhan untuk mencapai dan mengembangkan bakat 

siswa dalam suatu proses, dan pada saat yang sama memenuhi standar 

akuntabilitas yang ditetapkan oleh klien yang membiayai proses atau 

output dari proses pendidikan (Charles, 2000: 10). 

Menurut Hoy dan Miskel, sekolah bermutu adalah sekolah yang 

efektif, yang terdiri dari tatanan input, proses, dan output (Wayne, 2008: 

91). Dengan demikian, madrasah bermutu adalah madrasah yang menerap-

kan rumusan sekolah efektif. Karakteristik pendidikan madrasah dapat 

dilihat pada gambar berikut. 

 



40 
 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

   

 

 

 

 

  

 

Gambar 2.1 

Tata nilai Lembaga Pendidikan Madrasah 

(Raharjo, 2010: 7-8 ) 

 

Nilai-nilai input, process dan output karakteristik pendidikan 

madrasah sebagaimana gambar diatas, mencakup nilai-nilai operasional 

sebagai berikut. Nilai-nilai operasional input mencakup (1) ilmu, amal dan 

takwa, (2) disiplin dan professional. (3) dntusias, motivasi tinggi, (4) 

bertanggungjawab dan mandiri, (4) kreatif dan inovatif, (5) amar ma‟ruf 
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nahi munkar, (6) peduli dan menghargai orang lain, (7) belajar sepanjang 

hayat, (8) adil, jujur dan berintegrasi, (9) sabar, tekun, ulet dan tangguh.  

Nilai-nilai operasional process mencakup (1) siddiq, amānah, 

faṭonah, tabligh, (2) visioner dan berwawasan, (3) menjadi teladan (uswah), 

(4) memotivasi (motivating), (5) mengilhami (inspiring), (6) memberdaya-

kan (empowering), (7) membudayakan (culture-forming), (8) taat azas, 

istiqomah, (9) koordinatif dan bersinergi dalam kerangka kerja tim, (10) 

akuntabilitas dan terbuka.  

Nilai-nilai operasional output mencakup (1) produktif (efektif dan 

efisien), (2) gandrung mutu tinggi (service excellence), (3) dapat dipercaya 

(andal), (4) responsif dan aspiratif, (5) antisipatif dan inovatif, (6) 

demokratis, berkeadilan dan inklusif, (7) tepat waktu, (8) perbaikan 

berkesinambungan,(9) berorientasi masa depan (Raharjo, 2010: 8-9). 

Yahya Umar, yang pernah menjabat sebagai Dirjen Pendidikan Islam 

Kementerian Agama, menawarkan upaya untuk melakukan perbaikan 

terhadap madrasah dengan tiga tindakan.
1
  

Pertama, menyehatkan madrasah. Mewujudkan budaya madrasah, 

diperlukan konsolidasi idiil berupa reaktualisasi doktrin agama yang 

selama ini mengalami pendangkalan, pembelokan dan penyempitan makna. 

Konsep tentang ikhlās, jihād, dan amal sālih perlu direaktualisasikan 

maknanya dan dijadikan core values dalam penyelenggaraan pendidikan 

madrasah. Dengan landasan nilai-nilai fundamental yang kokoh, akan 

                                                             
1 Tobroni, Percepatan Peningkatan Mutu Madrasah dalam http://re-searchengines.com/ drtobroni5-

07.html  
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menjadikan madrasah memiliki modal sosial (sosial capital) yang sangat 

berharga dalam rangka membangun rasa saling percaya, kasih sayang, 

keadilan, komitmen, dedikasi, kesungguhan, kerja keras, persaudaraan dan 

persatuan. Dengan sosial capital yang baik, akan memunculkan semangat 

berprestasi yang tinggi, dan terhindar dari konflik. 

  Kedua, kurangi beban. Penyelenggaraan kurikulum madrasah perlu 

diformat sedemikian rupa agar tidak terpaku pada formalitas yang padat 

jam tetapi tidak padat misi dan isi. Orientasi pendidikan tidak  lagi pada 

“having” tetapi “being”, bukan “schooling” tetapi “learning”, dan bukan 

“transfer of knowledge” tetapi membangun jiwa melalui “transfer of 

values” lewat keteladanan. Metode yang mengarah pada, “quantum 

learning”, “quantum teaching” dan “study fun” perlu dikritisi. Budaya 

belajar  bangsa  Indonesia  tidak  harus mencontoh model  Eropa  seperti  

bermain sambil belajar, guru hanya  sebagai  fasilitator,  atau menekankan 

proses dari pada hasil. 

  Budaya belajar bangsa Indonesia yang berhasil membesarkan 

banyak orang justru adalah budaya yang mengembangkan sikap 

kesungguhan, prihatin (tirakat), ikhlās (nrimo, qanaah), tekun dan sabar. 

Siswa madrasah harus dididik menjadi generasi  yang  tangguh, memiliki  

jiwa  pejuang,  seperti  sikap  tekun,  ulet,  sabar, tahan uji, konsisten, dan 

pekerja keras. Multiple Intelligence (intellectual, emotional dan spiritual 

quotient) siswa dapat dikembangkan secara maksimal justru melalui 

pergumulan yang keras, bukan sambil bermain atau dalam suasana fun 

semata. 
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Ketiga, mengubah beban menjadi energi. Pengelola madrasah baik 

pimpinan maupun gurunya haruslah menjadi orang yang cerdik, lincah dan 

kreatif. Pemimpin madrasah tidak sepatutnya hanya  berperan sebagai 

administrator, “pilot” atau “masinis” yang hanya  menjalankan tugas sesuai 

dengan ketentuan, melainkan harus diibaratkan seorang “sopir”, “pendaki” 

atau “entrepreneur” yang senantiasa berupaya menciptakan nilai tambah 

dengan cara mendayagunakan kekuatan untuk menutupi kelemahan, 

mencari dan memanfaatkan peluang yang ada, dan merubah ancaman 

menjadi tantangan (analisis SWOT) (Rahman, 2012: 236-237). 

Menurut Jerome S. Arcaro (2007) karakteristik madrasah bermutu 

diantaranya adalah: (a) Fokus pada costumer. Dalam meningkatkan 

penyelenggaraan mutu pendidikan madrasah harus melayani kebutuhan 

costumer baik internal maupun eksternal. (b) Keterlibatan total. Semua 

komponen yang berkepentingan (warga madrasah dan warga masyarakat 

dan pemerintah) harus terlibat secara langsung dalam pengembangan mutu 

pendidikan. (c) Pengukuran. Pengukuran dilakukan dengan cara evaluasi, 

evaluasi ini dijadikan acuan dalam meningkatkan penyelenggaraan mutu 

pendidikan. (d) Komitmen. Hal ini yang menyangkut pendidikan bermutu 

adalah adanya komitmen bersama terhadap budaya mutu. (e) Memandang 

pendidikan sebagai sistem. (f) Perbaikan keberlanjutan. Prinsip dasar mutu 

adalah perbaikan secara terus-menerus (berkelanjutan) langkah ini 

dilakukan secara konsisten menemukan cara menangani masalah dan 

membuat perbaikan yang diperlukan. Model madrasah bermutu dapat 

digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 2.2  

Model madrasah bermutu 
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solusi berikutnya. 

Komitmen  Manajemen memiliki 

komitmen untuk 

memberikan pelatihan, 

system dan proses yang 

dibutuhkan untuk mengubah 

cara kerja guna 

memperbaiki mutu dan 

meningkatkan produktivitas 

Dukungan untuk mutu 

terisolasi dan tidak diakui 

oleh staf, siswa dan 

komunitas 

Perbaikan 

berkelanjutan 

Secara konstan mencari cara 

untuk memperbaiki setiap 

proses pendidikan 

Mengisi dengan hal-hal 

sebagaimana adanya 

sekalipun ada masalah 

tidak menanggapinya 

sebagai masalah 

Tabel 2.1 

Analisis Sekolah Bermutu Terpadu 

Dalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 32 tahun 2013 

tentang perubahan atas PP Nomor 19 Tahun 2005 dinyatakan bahwa 

pendidikan Indonesia menggunakan delapan standar yang menjadi acuan 

dalam membangun dan meningkatkan kualitas pendidikan. Standar 

Nasional Pendidikan merupakan kriteria minimal tentang sistem 

pendidikan di seluruh wilayah hukum Kesatuan Republik Indoensia. 

Adapun standar secara nasional mutu pendidikan dan lulusan adalah 

sebagai berikut :  

1) Standar isi (permendiknas No. 22 Tahun 2006) 

Standar isi adalah kriteria mengenai ruang lingkup materi dan 

tingkat kompetensi untuk mencapai kompetensi lulusan pada jenjang 

dan jenis pendidikan tertentu. 

Madrasah ideal yang diharapkan di masa depan adalah madrasah 

yang memenuhi standar isi mencakup lingkup materi dan tingkat 

kompetensi meliputi kerangka dasar dan struktur kurikulum, 

beban belajar dan kalender pendidikan (Khaeruddin & Junaedi 

dkk, 2007:15). 
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Madrasah masa depan selalu menjadikan kerangka dasar serta 

struktur kurikulum sebagai pedoman dalam penyusunan silabus. 

Madrasah sebagai lembaga pendidikan harus memenuhi standar isi 

kurikulum dan kelompok materi pelajaran agama dan akhlak mulia, 

kewarganegaraan dan kepribadian, ilmu pengetahuan dan teknologi  

estetika, pelajaran jasmani, olah raga dan kesenian. 

2) Standar proses 

Standar proses adalah kriteria mengenai pelaksanaan pembelajaran 

pada satu satuan pendidikan untuk mencapai Standar Kompetensi 

Lulusan. Madrasah merupakan proses kegiatan pembelajaran, oleh 

karena itu untuk mewujudkan pendidikan yang baik hendaknya 

memiliki standar proses sebagai berikut:   

e. Proses pembelajaran diselenggarakan secara interaktif, inspiratif, 

menyenangkan, menantang, memotivasi peserta didik untuk 

berpartisipasi aktif, serta memberikan ruang yang cukup bagi 

prakarsa, kreativitas dan kemandirian sesuai dengan bakat, minat 

dan perkembangan fisik serta psikologis peserta didik;  

f. Proses pembelajaran, pendidik memberikan keteladanan;  

g. Setiap tahun pendidik melakukan perencanaan, pelaksanaan, 

penilaian, dan pengawasan pembelajaran, untuk terlaksananya 

proses pembelajaran yang efektif dan efesien;  

h. Perencanaan proses pembelajaran meliputi silabus dan rencana 

pelaksanaan pembelajaran yang memuat sekurang-kurangnya tujuan 
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pembelajaran, materi ajar, metode, sumber belajar dan penilaian 

hasil belajar;  

i. Pelaksanaan proses pembelajaran harus memperhatikan jumlah 

maksimal peserta didik per kelas dan beban mengajar maksimal per 

pendidik, rasio maksimal buku teks pembelajaran setiap peserta 

didik dan rasio maksimal jumlah peserta didik per pendidik;  

j. Proses pembelajaran dilakukan dengan mengembangkan budaya 

membaca dan menulis;  

k. Penilaian hasil pembelajaran menggunakan berbagai teknik 

penilaian, dapat berupa tes tertulis, observasi, tes praktik, dan 

penugasan perorangan atau kelompok, sesuai dengan kompetensi 

dasar yang harus dikuasai (Khaeruddin & Junaedi dkk, 2007: 56-

57). 

3) Standar kompetensi lulusan (permendiknas No. 23 tahun 2006) 

Standar Kompetensi Lulusan adalah kriteria mengenai kualifikasi 

kemampuan lulusan yang mencakup sikap, pengetahuan, dan 

ketrampilan. Madrasah yang diharapkan oleh masyarakat luas sebagai 

wahana formal harus mampu menjawab persoalan zaman dan harus 

memiliki standar kompetensi lulusan (Khaeruddin & Junaedi dkk, 

2007: 58).  

4) Standar pendidik dan  tenaga kependidikan (No. 16 Tahun 2007) 

Standar pendidik dan tenaga kependidikan adalah kriteria 

mengenai pendidikan prajabatan dan kelayakan maupun mental, serta 

pendidikan dalam jabatan. Pendidik dan tenaga kependidikan pada 
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madrasah di masa depan agar memiliki kualifikasi akademik dan 

kompetensi sebagai agen pembelajaran, sehat jasmani dan rohani, serta 

memiliki kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan nasional 

(Khaeruddin & Junaedi dkk, 2007:18). 

Dalam perspektif kebijakan pendidikan nasional, pemerintah telah 

merumuskan empat jenis kompetensi guru sebagaimana tercantum 

dalam Penjelasan Peraturan Pemerintah No. 14 Tahun 2005 tentang 

Standar Nasional Pendidikan yaitu: 

Pertama, kompetensi pedagogik yaitu kemampuan dalam 

pengelolaan peserta didik, meliputi: (a) pemahaman wawasan atau 

landasan kependidikan; (b) pemahaman terhadap peserta didik; (c) 

pengembangan kurikulum/silabus; (d) perancangan pembelajaran; (e) 

pelaksanaan pembelajaran yang mendidik dan dialogis; (f) evaluasi 

hasil belajar; (g) pengembangan peserta didik untuk mengaktuali-

sasikan berbagai potensi yang dimilikinya;  

Kedua, kompetensi kepribadian, yaitu kemampuan kepribadian, 

yang meliputi: (a) mantap; (b) stabil; (c) dewasa; (d) arif dan 

bijaksana; (e) berwibawa; (f) berakhlak mulia; (g) menjadi teladan 

bagi peserta didik dan masyarakat; (h) mengevaluasi kinerja sendiri; 

dan (i) mengembangkan diri secara berkelanjutan.  

Ketiga, kompetensi sosial, yaitu kemampuan pendidik sebagai 

bagian dari masyarakat, sebagai: (a) berkomunikasi lisan dan tulisan; 

(b) menggunakan teknologi komunikasi dan informasi secara 

fungsional; (c) bergaul secara efektif dengan peserta didik, sesama 



49 
 

pendidik, tenaga kependidikan, orang tua/wali peserta didik; (d) 

bergaul secara santun dengan masyarakat sekitar;  

Keempat, kompetensi profesional merupakan kemampuan 

penguasaan materi pembelajaran secara luas dan mendalam yang 

meliputi: (a) konsep, struktur, dan metode keilmuan/teknologi/seni 

yang menaungi/koheren dengan materi ajar; (b) materi ajar yang ada 

dalam kurikulum sekolah; (c) hubungan konsep antar mata pelajaran 

terkait; (d) penerapan konsep-konsep keilmuan dalam kehidupan 

sehari-hari; (e) kompetisi secara profesional dalam konteks global 

dengan tetap melestarikan nilai dan budaya nasional. 

5) Standar sarana dan prasarana (No. 24 Tahun 2007) 

Standar sarana dan prasarana adalah kriteria mengenai ruang 

belajar, tempat berolahraga, tempat beribadah, perpustakaan, 

laboratorium, bengkel kerja, tempat bermain, tempat berkreasi dan 

berekreasi serta sumber belajar lain, yang diperlukan untuk menunjang 

proses pembelajaran, termasuk penggunaan teknologi informasi dan 

komunikasi. Dalam menyelenggarakan pendidikan tidak akan dapat 

berhasil tanpa dukungan sarana dan prasarana yang diperlukan dalam 

dunia pendidikan (Khaeruddin & Junaedi dkk, 2007: 62-64). 

6) Standar pengelolaan (No. 19 Tahun 2007) 

Standar pengelolaan adalah kriteria mengenai perencanaan, 

pelaksanaan, dan pengawasan kegiatan pendidikan pada tingkat satuan 

pendidikan, kabupaten/kota, provinsi, atau nasional agar tercapai 

efisiensi dan efektivitas penyelenggaraan pendidikan. Pengelolaan di 
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madrasah merupakan kegiatan untuk mewujudkan pendidikan 

berkualitas. Oleh karena itu agar kinerja madrasah dan mutu lulusan 

berkualitas, maka madrasah harus dikelola secara profesional 

(Khaeruddin & Junaedi dkk, 2007: 64-67). 

7) Standar pembiayaan (No. 19 Tahun 2007) 

Standar pembiayaan adalah kriteria mengenai komponen dan 

besarnya biaya operasi satuan pendidikan yang berlaku selama satu 

tahun. Untuk meningkatkan kualitas madrasah agar semua proses dan 

kegiatan penyelenggaraan pendidikan memenuhi harapan para 

stakeholdernya membutuhkan pengelolaan pembiayaan yang 

profesional baik dalam penggalian sumber dana maupun pendistri-

busian dananya. 

Madrasah hendaknya memenuhi standar pembiayaan minimal 

yaitu: (a) pembiayaan madrasah terdiri atas biaya investasi, biaya 

operasional, dan biaya personal; (b) biaya investasi meliputi biaya 

pembelian sarana dan prasarana, pengembangan sumber daya manusia, 

dan modal kerja tetap; (c) biaya personal meliputi biaya pendidikan 

yang harus dikeluarkan oleh peserta didik untuk bisa mengikuti proses 

pembelajaran secara teratur dan berkelanjutan; (d) biaya operasional 

madrasah meliputi: (1) gaji pendidik dan tenaga kependidikan serta 

segala tunjangan yang melekat pada gaji; (2) bahan atau peralatan 

habis pakai; (3) biaya operasi pendidikan tak langsung berupa daya air, 

jasa telekomunikasi, pemeliharaan sarana dan prasarana, uang lembur, 
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transportasi, konsumsi, pajak, asuransi dan sebagainya (Mulyasa, E. 

2009: 42). 

8) Standar penilaian pendidikan (No.20 Tahun 2007) 

Standar penilaian pendidikan adalah kriteria mengenai 

mekanisme, prosedur, dan instrumen penilaian hasil belajar peserta 

didik. Garis besar yang perlu diketahui tentang standar penilaian 

adalah sebagai berikut:  

a. Penilaian pendidikan di madrasah terdiri atas: (1) penilaian hasil 

belajar oleh pendidik, (2) penilaian hasil belajar oleh madrasah, 

dan (3) penilaian hasil belajar oleh pemerintah;  

b. Penilaian hasil belajar oleh pendidik dilakukan secara 

berkesinambungan untuk memantau proses, kemajuan, dan 

perbaikan hasil dalam bentuk ulangan harian, ulangan tengah 

semester, ulangan akhir semester, dan ulangan kenaikan kelas;  

c. Penilaian hasil belajar oleh madrasah bertujuan menilai 

pencapaian standar kompetensi lulusan untuk semua mata 

pelajaran;  

d. Penilaian hasil belajar oleh pemerintah bertujuan untuk menilai 

pecapaian kompetensi lulusan secara nasional pada mata pelajaran 

tertentu;  

e. Ujian nasional dilakukan secara objektif, berkeadilan dan 

akuntabel, serta diadakan sekurang-kurangnya satu kali dan 

sebanyak-banyaknya dua kali dalam satu tahun pelajaran;  
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f. Hasil ujian nasional dijadikan sebagai salah satu pertimbangan 

untuk: (1) pemetaan mutu program dan satuan pendidikan; (2) 

dasar seleksi masuk jenjang pendidikan berikutnya; (3) penentuan 

kelulusan peserta didik; (4) pembinaan dan pemberian bantuan 

kepada satuan pendidikan dalam upaya peningkatan mutu 

pendidikan (Mulyasa, E. 2009: 43). 

 

B. Hakikat Budaya Madrasah  

1. Pengertian dan Jenis-jenis Budaya Madrasah 

Istilah “budaya” mula-mula datang dari disiplin Ilmu Antropologi 

Sosial. Apa yang tercakup dalam definisi budaya sangatlah luas. Istilah 

budaya dapat diartikan sebagai totalitas pola perilaku, kesenian, 

kepercayaan, kelembagaan, dan semua produk lain dari karya dan 

pemikiran manusia yang mencirikan kondisi suatu masyarakat atau 

penduduk yang ditransmisikan bersama (Molan, 1992: 4). 

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, budaya (cultural) diartikan 

sebagai: pikiran; adat istiadat; suatu yang sudah berkembang; sesuatu yang 

menjadi kebiasaan yang sukar diubah (Depdikbud, 1997: 149). Dalam 

pemakaian sehari-hari orang biasanya mensinonimkan pengertian budaya 

dengan tradisi (tradition). Dalam hal ini tradisi diartikan sebagai ide-ide 

umum, sikap dan kebiasaan dari masyarakat yang nampak dari perilaku 

sehari-hari yang menjadi kebiasaan dari kelompok dalam masyarakat 

tersebut. 
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Pengertian budaya menurut The International Encyclopedia of the 

Socail Science (1972) dapat dilihat menurut dua pendekatan. Pertama, 

pendekatan proses (process pattern theory, culture pattern as basic) 

didukung oleh Franz Boas (1858-1942) dan Alfred Louis Kroeber (1876-

1960). Kedua, bisa juga melalui pendekatan struktural fungsional 

(structural functional theory, sosial structure as abasic) yang dikem-

bangkan oleh Bonislaw Mallinowski (1884-1942) dan Radclife Brown.  

Kemudian dari dua pendekatan itu, Edward Burnett Tylor (1832-

1917) secara luas mendefinisikan budaya, “…… culture or civilization, 

taken in its wide ethnographic sence, is that complex whole wich includes 

knowledge, belief, art, morals. Law, custom and any other capabilities 

and habits acquired by man as a member of society.” (Zazin, 2011: 148). 

Budaya merupakan suatu kesatuan yang unik dan bukan jumlah dari 

bagian-bagian suatu kemampuan kreasi manusia yang immaterial, 

berbentuk kemampuan psikologis seperti ilmu pengetahuan, teknologi, 

kepercayaan keyakinan, seni dan sebagainya (Budiningsih, 2004:18). 

Budaya juga dapat diartikan sebagai seluruh sistem gagasan, rasa, 

tindakan, serta karya yang dihasilkan manusia dalam kehidupan 

bermasyarakat yang dijadikan miliknya melalui proses belajar sesuai 

dengan kekhasan etnik, profesi, dan kedaerahan (Danim, 2003: 148).  

Vijay Sathe mendefinisikan budaya sebagai, “The sets of impor-tant 

assumption (often unstated) that member of a community share in 

common.” Begitu juga budaya sebagai sebuah asumsi dasar dalam 
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pembentukan karakter individu, baik dalam beradaptasi keluar maupun 

berintegrasi ke dalam organisasi (Zazin, 2011: 151).  

Lebih luas, diungkapkan oleh Edger H. Schein (1992: 16) bahwa 

budaya bisa didefinisikan sebagai, “A pattern of share basic assum-ption 

that the group learner as it solved its problems of external adaptation and 

integration, that has worked well enough to be consi-dered valid and 

therefore, to be taught to new members as the correct way to perceive, 

think and feel in relation to these problems.” (Zazin, 2011: 152). 

Pengertian beberapa definisi di atas, penulis menyimpulkan bahwa, 

budaya bisa merupakan nilai, konsep, kebiasaan, dan perasaan yang 

diambil dari asumsi dasar sebuah organisasi yang kemudian 

diinternalisasikan oleh anggotanya. Budaya bisa berupa perilaku langsung 

apabila menghadapi permasalahan maupun berupa karakter khas yang 

merupakan sebuah citra akademik yang bisa mendukung rasa bangga 

terhadap profesi dirinya sebagai dosen, guru dan sebagainya. 

Sementara itu, pengertian madrasah dalam kamus Munawir, kata 

Madrasah jamak dari kata Madāris yang diartikan “sekolah” (Munawir, 

1997:429) persamaan madrasah dalam bahasa Indonesia adalah 

“sekolah” dengan konotasi yang khusus yaitu sekolah-sekolah agama 

Islam. Kata “madrasah” berasal dari kata kerja “darasa” yang berarti 

belajar “darrasa” yang berarti mengajar (Nasution, 1992:584). 

Zuhairini dan Abdul Ghafir (2004:30) mengatakan bahwa madrasah 

(Bahasa Arab) berarti tempat untuk belajar. Tempat belajar adalah tempat 
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untuk mengajar dan mempelajari ajaran-ajaran Islam, ilmu pengetahuan, 

dan keahlian lainnya yang berkembang pada zamannya. 

Menurut Maksum Mukhtar Madrasah adalah salah satu jenis 

lembaga pendidikan Islam yang berkembang di Indonesia yang 

diusahakan disamping masjid dan pesantren (Mukhtar, 2001:7). Pada 

kamus al-Munjid, 1986 dalam buku (Muhaimin, 2005:183) membahas 

bahwa kata “madrasah” adalah isim makan dari kata: darasa-yadrusu-

darsan wa durusan wa dirasatan, yang berarti terhapus, hilang bekasnya, 

menghapus, menjadikan using, melatih, mempelajari. 

Muhaimin dalam mendefinisikan madrasah adalah tempat untuk 

mencerdaskan para peserta didik, menghilangkan ketidaktahuan, 

memberantas kebodohan mereka serta melatih ketrampilan peserta didik 

sesuai dengan bakat, minat dan kemampuannya (Muhaimin, 2003:179). 

Dari beberapa pengertian yang dikemukakan di atas dapat diambil 

kesimpulan bahwa budaya mutu madrasah adalah sistem nilai organisasi 

/madrasah yang menciptakan lingkungan yang kondusif untuk keberlang-

sungan perbaikan mutu yang berkesinambungan.  

Budaya mutu madrasah terdiri dari nilai-nilai, tradisi, prosedur dan 

harapan tentang promosi mutu. Sedangkan tujuan dari budaya mutu 

madrasah adalah untuk membentuk suatu lingkungan organisasi yang 

memiliki sistem nilai, tradisi, dan aturan-aturan yang mendukung untuk 

mencapai perbaikan mutu secara terus menerus. 

Budaya madrasah sebenarnya merupakan persoalan lama tetapi 

belum banyak dikaji secara mendalam di Indonesia. Budaya madrasah 
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pada dasarnya sama dengan budaya organisasi. Secara umum sebenarnya 

budaya madrasah atau budaya organisasi tidak berbeda dengan budaya 

masyarakat yang sudah dikenal selama ini. Perbedaan pokok terletak pada 

lingkupnya sehingga kekhususan dari budaya madrasah berakar dari 

lingkupnya, dalam hal ini lebih sempit dan lebih spesifik.  

Budaya organisasi pada umumnya didefinisikan sebagai nilai-nilai, 

asumsi-asumsi pemahaman dan cara-cara berfikir yang secara bersama-

sama oleh anggota organisasi diakui dan dijalankan serta menjadi bagian 

dari kegiatan dan kehidupan mereka.  

Budaya organisasi dalam praktek kegiatan sehari-hari dapat dilihat 

dalam empat tingkatan seperti tampak pada gambar 1.3 yaitu : 

1. Artifak, yaitu hal-hal yang terlihat, terdengar dan terasakan ketika oleh 

seseorang dari luar organisasi ketika memasuki organisasi tersebut 

yang sebelumnya tidak dikenalnya. Secara fisik artifak dapat dilihat 

dari produk, jasa dan tingkah laku anggota organisasi yang 

bersangkutan. Di dalam organisasi itu sendiri, artifak antara lain 

tampak dalam struktur dan proses-proses organisasi. 

2. Norma dalam organisasi tampak dalam aturan-aturan tertulis maupun 

kesepakatan tidak tertulis. Di dalamnya mengandung arahan positif 

dan sanksi terhadap pelanggaran dalam organisasi. 

3. Nilai-nilai yang ada dalam organisasi yang menjadi daya tarik 

sehingga seseorang di luar organisasi tersebut tertarik untuk masuk ke 

budaya organisasi, utamanya bila nilai-nilai yang dimaksudkan 

didukung oleh anggota kelompok. Adapun bentuk dari nilai-nilai yang 
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dimaksudkan di antaranya tampak dari pengorbanan anggota dalam 

melakukan pekerjaan organisasi. Dari sisi organisasi, nilai-nilai 

tersebut akan tampak pada tujuan dan strategi organisasi. 

4. Asumsi-asumsi dari keyakinan yang dianggap sudah ada oleh anggota 

organisasi. Asumsi-asumsi ini sering kali tidak tertulis atau terucapkan. 

Asumsi dan keyakinan yang kuat akan muncul antara lain dalam 

praktek manajemen yang tertata baik. Sebaliknya, manajemen sebuah 

organisasi yang kurang tertata mencerminkan asumsi atau keyakinan 

yang tidak kuat, sehingga budaya organisasi juga kurang jelas. Bagi 

anggota, keyakinan, asumsi dan berbagai persepsi organisasi tercermin 

dalam perasaan dan pikiran mereka terkait dengan organisasinya. 

 

 

    Struktur dan proses-proses dalam organisasi 

 

 

    Peraturan-peraturan dalam organisasi 

 

 

    Filosofi, tujuan dan strategi organisasi 

 

 

    Keyakinan, persepsi, pikiran dan perasaan 

 

Gambar 2.3. 

Tingkat Budaya Organisasi
2
 

 

Budaya madrasah akan berpengaruh besar terhadap kehidupan di 

madrasah, meskipun tidak selamanya berdampak positif. Budaya yang 

memiliki pengaruh besar terhadap kehidupan madrasah adalah budaya 

yang kuat. Hal ini dapat terjadi ketika seluruh jajaran di madrasah 

                                                             
2
 Sumber: Schein, H. E., Organizational Culture, 17 

Artifak 

Norma  

Nilai-nilai 

Keyakinan & 

asumsi 
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tersebut sepakat tentang nilai-nilai tertentu yang menjadi dasar dari 

tindakan anggota dan madrasah sebagai organisasi.  

Pada sisi lain, tidak tertutup kemungkinan bahwa budaya madrasah 

mungkin saja belum benar-benar terbentuk atau sudah terbentuk tetapi 

belum kuat. Keadaan seperti ini terjadi ketika di madrasah itu belum ada 

kesepakatan tentang nilai-nilai yang dijadikan dasar tindakan atau nilai-

nilai sudah disepakati tetapi tidak bisa dijalankan secara konsisten. 

Agar hal ini dapat terwujud, dibutuhkan setidaknya dua kondisi, 

yaitu komitmen pada nilai-nilai yang dianut dan share nilai pada anggota 

organisasi atau madrasah tersebut. Komitmen pada nilai harus tercermin 

pada organisasi secara keseluruhan sehingga muncul dalam visi, misi, 

tujuan dan prilaku organisasi. Sementara itu, anggota bisa sejalan, namun 

bisa kurang sejalan dengan nilai-nilai yang dianut.  

Budaya yang kuat akan terwujudkan dalam berbagai jenis atau tipe. 

Akhir-akhir ini ada keyakinan bahwa budaya yang kuat dan sesuai dengan 

tuntutan perkembangan dunia pada umumnya adalah budaya adaptif. 

Madrasah sebagai sebuah organisasi akan mengalami berbagi persoalan 

bila tidak dapat menyesuaikan dengan perkembangan di luar madrasah 

dan perkembangan dunia pada umumnya.  

Budaya yang demikian antara lain ditandai oleh adanya perhatian 

yang tinggi terhadap stakeholders dan menghargai orang atau proses yang 

dapat membuat perubahan. Untuk dapat melakukan hal itu maka 

madrasah harus dapat melayani semua pihak didalam madrasah dan 

percaya kepada pihak lain diluar madrasah. Dalam prilaku sehari-hari 
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pimpinan madrasah akan memberikan perhatian kepada berbagai pihak, 

berinisiatif melakukan perubahan, dan berani mengambil resiko untuk 

melakukan perubahan. 

 

Budaya sedang  

(bergerak) 

Budaya kuat  

Budaya lemah  Budaya sedang 

(stabil) 

    Sedikit    banyak  

   Jumlah anggota berbagai nilai  

 

Gambar 2.4 

Implikasi lemah kuatnya Budaya Madrasah 

Persoalannya organisasi pada umumnya dan madrasah khususnya 

disinyalir banyak yang belum memiliki budaya yang kuat terutama yang 

tipenya adaptif. Bila kenyataannya demikian, maka perlu dilihat secara 

lebih rinci budaya yang berkembang di madrasah.  

Secara teoritis, untuk melihat budaya madrasah dapat digunakan 

indikator pokok, yaitu fleksibilitas dan fokus dari aktivitas madrasah. 

Fleksibiltas dapat dilihat dari dua titik ekstrim, yaitu fleksibel dan statis. 

Dengan menggunakan dua indikator yang masing-masing memiliki dua 

kutub maka dapat dibuang empat tipe budaya madrasah.  

Pertama, bila madrasah tersebut fleksibel dan fokusnya adalah 

eskternal maka budaya yang berkembang adalah budaya adaptif. Kedua, 

bila madrasah tersebut fleksibel dan fokusnya internal maka budayanya 

adalah kekeluargaan. Ketiga, bila organisasinya sendiri cenderung stabil 

                         Kuat  
Komitmen pada nilai 

                   

         Lemah 
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(tidak fleksibel) dan fokusnya eksternal maka budaya yang berkembang 

adalah budaya prestasi. Keempat, bila organisasi cenderung stabil dan 

fokusnya internal maka kebudayaanya adalah birokrati. Untuk lebih 

jelasnya, tipe budaya yang dimaksud digambarkan sebagai berikut : 

 

 Fleksibel  

 

 

    Budaya     Budaya 

Kekeluargaan    Adaptif 

 

 Fokus                Fokus  

Internal             Eksternal  

 

 Budaya     Budaya  

Birokrasi     Prestasi  

 

 

Stabil  

 

 

Gambar 2.5  

Jenis-jenis Budaya Madrasah 

 

Secara lebih rinci, Nur Rahman Hadjam yang dikutip Mulyadi 

menjelaskan masing-masing budaya memiliki nilai-nilai yang dijadikan 

ciri-ciri untuk mendeteksi keadaan di lapangan (madrasah). Budaya 

adaptif memiliki ciri-ciri sebagai berikut : 

1) Kreatif. Madrasah yang memiliki budaya adaptif akan memiliki 

kreatifitas yang tinggi dalam membuat rancangan program atau 

kegiatan, merespons persoalan yang muncul dan dalam memecahkan 
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masalah yang muncul. Kreatifitas ini sangat penting untuk masa-masa 

yang muncul dengan penuh perubahan seperti sekarang ini. 

2) Berani melakukan eksperimentasi. Sejalan dengan kreatifitas yang 

tinggi, madrasah dengan budaya adaptif juga berani melakukan 

eksperimen atau mencoba hal yang baru. Meskipun demikian, 

eksperimentasi tidak berarti melakukan coba-coba tanpa kendali. 

Sebagai organisasi, eksperimentasi di dalamnya dapat dilakukan secara 

terencana dan sistematis. 

3) Berani mengambil resiko. Konsekuensi dari kreatifitas dan eksperi-

mentasi adalah resiko. Bagi sebagian orang dan organisasi yang tidak 

adaptif ada kecenderungan takut mengambil resiko yang berasosiasi 

dengan kerugian. Sebaliknya, di balik resiko selalu ada keuntungan 

yang akan diperoleh. Di sini yang diperlukan adalah memperhitungkan 

resiko dan keuntungan sekaligus sehingga hasilnya lebih mengun-

tungkan. 

4) Mandiri. Kemandirian organisasi mencerminkan adaptabilitasnya 

karena hal ini menggambarkan otoritas yang dimilikinya. Tanpa 

kemandirian, sebuah organisasi tidak mampu beradaptasi dengan baik, 

yang terjadi justru sebaliknya yaitu mengikuti dan terikat pada pihak 

lain. 

5) Responsif. Persoalan organisasi tidak sebatas pada persoalan-persoalan 

yang ada di dalamnya. Saat ini justru terjadi sebaliknya, persoalan 

diluar organisasi berkembang dengan sangat cepat. Oleh karena itu, 
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untuk bisa dikatakan adaptif sebuah organisasi harus responsif 

terhadap persoalan-persoalan diluar dirinya. 

Sementara itu, ciri-ciri budaya kekeluargaan adalah sebagai berikut: 

1) Mengedepankan kerjasama. Ciri-ciri kekeluargaan adalah kebersa-

maan yang dalam organisasi termanifestasikan sebagai kerjasama. Dari 

sisi ini budaya kekeluargaan tidak mengindikasikan kelemahan 

2) Penuh pertimbangan. Ada kecenderungan di dalam budaya kekeluar-

gaan bahwa  pertimbangan yang dilakukan mengarah pada tindakan 

yang sangat hati-hati. Hal ini menjadi masalah bila mengarah pada 

kelambanan dan kekurang produktifan. 

3) Persetujuan bersama. Dalam budaya kekeluargaan keputusan bisa 

diambil bila semua pihak menyetujui. Sebagai unsur demokrasi hal ini 

sangat baik namun akan muncul persoalan bila proses ini menghambat 

responsifitas terhadap persoalan yang muncul dan kreatifitas 

anggotanya. 

4) Kesetaraan. Sejalan dengan kerjasama dan keputusan bersama, posisi 

anggota di dalam organisasi dengan budaya kekeluargaan akan setara. 

5) Keadilan. Konsep keadilan yang diterapkan dalam organisasi dengan 

budaya kekeluargaan adalah pemerataan. 

Budaya prestasi memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 

1) Berorientasi pada persaingan atau kompetisi. Anggota organisasi 

dalam budaya ini diberi kesempatan untuk mengembangkan diri 

semaksimal mungkin sehingga bisa mengungguli lainnya. Keunggulan 

anggota-anggota ini akan dijadikan modal sebagai keunggulan 
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organisasi yang nantinya siap untuk berkompetisi dengan organisasi 

lain. 

2) Mengumpulkan kesempurnaa. Sejalan dengan upaya untuk menjadi 

organisasi yang unggul, elemen-elemen dalam organisasi juga 

didorong untuk mencapai kesempurnaan kinerja. Dengan demikian,  

anggota maupun organisasi dapat tampil dengan kepercayaan diri yang 

tinggi. 

3) Agresif. Budaya prestasi mengarah pada keunggulan dan kemenangan. 

Untuk mendukung hal itu diperlukan agresivitas yang tinggi. 

4) Aktif dan rajin. Di dalam organisasi maupun dalam relasi dengan 

organisasi lain, budaya prestasi mengutamakan keaktifan anggota dan 

organisasi secara keseluruhan. Orientasi ini diperlukan sebagai 

persiapan untuk menghasilkan sesuatu dan prestasi yang tinggi. 

5) Mendorong munculnya inisiatif anggota. Kekuatan organisasi dengan 

budaya prestasi adalah kinerja yang tinggi.  Salah satu modal 

pentingnya adalah inisiatif anggota. 

Budaya birokrasi ditandai adanya dominasi ciri-ciri sebagai berikut: 

1) Formalitas hubungan di dalam maupun dengan pihak luar madrasah. 

Sebuah organisasi yang birokratis memiliki struktur dan proses kerja  

yang jelas dan tidak dapat diubah segera. Hal ini dirancang untuk 

mengatur pola hubungan yang baku dan formal. 

2) Mementingkan efisiensi. Pembakuan-pembakuan dan formalitas yang 

dilakukan dalam organisasi diarahkan untuk mencapai efesiensi. 
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3) Menekankan rasionalitas. Indikator ini merupakan dasar dari berbagai 

hal yang ada dalam organisasi, termasuk efesiensi, keteraturan, dan 

kepatuhan. Artinya, budaya birokrasi didasarkan pada rasionalitas yang 

kuat. 

4) Teratur dan berjenjang. Sejalan dengan kaidah birokrasi, maka 

keteraturan dan hirarki sangat dipentingkan. 

5) Menurut adanya kepatuhan dari pihak-pihak dibawah pimpinan. Begitu 

peraturan digariskan dan hirarki disepakati, maka anggota organisasi 

tinggal mengikuti dan pemimpin melakukan kontrol terhadap bawahan 

dan anggota. 

 

2. Membangun Budaya Madrasah yang Kuat  

Budaya akan membentuk karakteristik serta membangun keperca-

yaan organisasi. Hickman dan Silva (1984:49) mengemukakan bahwa 

terdapat tiga langkah dalam mendorong budaya yang sukses, yaitu 

commitment, competence and consistency, atau 3 C. Komitmen adalah 

perjanjian karyawan terhadap eksistensi organisasi. Kompetensi merupakan 

kemampuan untuk melaksanakan tugas-tugas dalam rangka tujuan-tujuan 

organisasi, dan konsistensi merupakan kemantapan untuk secara terus-

menerus berpegang pada komitmen dan kemampuannya sebagi karyawan 

yang bertanggungjawab terhadap kelangsungan organisasi. 

Studi Poerwanto (2008:69) menemukan bahwa budaya yang kuat 

dibangun oleh empat dimensi K atau empat C yaitu komitmen (commit-

ment), kemampuan (competence), kepaduan (cohesion) dan konsistensi 
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(consistency). Komitmen untuk melakukan yang terbaik bagi perusahaan 

perlu didukung oleh kemampuan individual baik keahlian teknis, 

psikologis maupun sosiologis untuk memadukan diri sebagai bagian dari 

kehidupan perusahaan secara menyeluruh. Kondisi tersebut harus dilaksa-

nakan secara konsisten terhadap apa yang telah disepakati bersama. 

Keempat K pembentuk budaya yang kuat  tersebut merupakan satu 

kesatuan yang tidak dapat dipisah-pisahkan. 

 

 

   Komitmen 

 

 

 

 

Konsistensi          BK  Kemampuan 

 

 

 

  

       Kohesi 

 

 
 

Gambar 2.6  

Empat Dimensi K Pembentuk Budaya yang Kuat (BK) 

 

Membangun budaya yang kuat memerlukan pemimpin yang kuat 

yang memiliki visi dan kepribadian yang kuat pula. Para pendiri adalah 

orang yang membangun visi, misi, filosofi serta tujuan-tujuan utama 

organisasi. Pada saat itu pula dimulainya perilaku organisasi yang dimotori 

oleh pendiri dan tim pimpinan puncak lain. Gerakan pertama pada saat 

dimulainya operasi adalah memberi teladan pada para bawahan dan 

mengantisipasi kegiatan lingkungan eksternal. 



66 
 

Pimpinan mempunyai pengaruh dalam menanamkan nilai-nilai yang 

telah dibangun. Seorang pemimpin harus memberikan contoh bagaimana 

bawahan melaksanakan tugas-tugasnya secara benar dan komunikasi, 

merupakan media dari pemimpin dalam mengarahkan dan mengontrol 

perilaku karyawan. Hal lain perilaku individual para pemimpin dalam 

kehidupan sehari-hari baik dalam tugas organisasi maupun diluar tugas 

dapat menjadi teladan kesederhanaan dan kepribadian yang bersahaja. 

 

C. Budaya Mutu Madrasah  

1. Karakteristik Madrasah yang memiliki Budaya Madrasah 

Budaya telah menjadi konsep penting dalam memahami masyarakat 

dan kelompok manusia untuk waktu yang lama. Stoner, dkk. Memberikan 

arti budaya sebagai gabungan komplek asumsi, tingkah laku, cerita, mitos, 

metafora dan berbagi ide lain yang menjadi satu untuk menentukan apa arti 

menjadi anggota masyarakat tertentu (Stoner, dkk, 1995:57).  

Pengertian lain yang dikemukakan oleh Krench dalam Sugeng, 

adalah sebagai suatu pola semua susunan, baik internal maupun perilaku 

yang sudah diadopsi masyarakat sebagai suatu cara tradisional dalam 

memecahkan masalah-masalah anggotanya (Sugeng Listiyo, 2008:85). 

Budaya didalamnya juga termasuk semua cara yang telah teroganisasi, 

kepercayaan, asumsi, nilai-nilai budaya implisit, serta presmis-presmis 

yang mendasar dan mengandung suatu perintah.  

Beberapa pemikir dan penulis telah mengadopsi tiga sudut pandangan 

berkaitan dengan budaya: 
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1) Budaya merupakan produk yang sesuai dengan pasar di tempat 

organisasi berprestasi, peraturan yang menekankan dan sebagainya. 

2) Budaya merupakan produk struktur dan fungsi yang ada dalam 

organisasi, misalnya organisasi yang tersentralisasi berbeda dengan 

organisasi yang terdesentralisasi. 

3) Budaya merupakan produk sikap orang-orang dalam pekerjaan mereka, 

hal ini berarti produk perjanjian psikologis antara individu dengan 

organisasi. 

Budaya mengandung berbagai aspek pokok, seperti berikut: 

1) Budaya merupakan kontruksi sosial unsur-unsur budaya, seperti nilai-

nilai, keyakinan dan pemahaman, yang dianut oleh semua anggota 

kelompok. 

2) Budaya memberikan tuntutan bagi para anggotanya dalam memahami 

suatu kejadian. 

3) Budaya berisi kebiasaan atau tradisi. 

4) Dalam suatu budaya, pola nilai-nilai, keyakinan, harapan, pemahaman, 

dan perilaku timbul dan kembang sepanjang waktu 

5) Budaya mengarahkan prilaku kebiasaan atau tradisi merupakan perekat 

yang mempersatukan suatu organisasi dan menjamin bahwa para 

anggotanya berprilaku sesuai dengan norma. 

6) Budaya masing-masing organisasi bersifat unik (Bounds. G, 1994:101). 

Budaya organisasi adalah perwujudan sehari-hari dari nilai-nilai dan 

tradisi yang mendasari organisasi tersebut. Hal ini terlihat pada bagaimana 

karyawan berprilaku, harapan karyawan terhadap organisasi dan 
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sebaliknya, serta apa yang dianggap wajar dalam hal bagaimana karyawan 

melaksanakan pekerjaan. 

Sedangkan budaya mutu adalah sistem nilai organisasi yang 

menghasilkan lingkungan yang kondusif untuk keberlangsungan dan 

keberlanjutan perbaikan mutu. Budaya mutu terdiri dari nilai-nilai tradisi, 

prosedur, dan harapan tentang promosi mutu (Nursya‟bani, 2006: 67). 

Menurut Kamaruddin (2006) yang dikutip oleh Mulyadi (2010: 58-

65) terdapat enam nilai budaya mutu yang menjadi dasar sebuah 

organisasi/institusi dalam usaha menerapkan budaya kualitas secara 

menyeluruh yaitu meliputi: 1) kami semua adalah bersama (organisasi, 

pembekal dan pelanggan); 2) tiada orang bawahan atau atasan dibenarkan; 

3) terbuka dan perhubungan yang ikhlas; 4) pekerja boleh capai maklumat 

yang diperlukan; 5) fokus kepada proses; 6) tiada kejayaan atau kegagalan 

tetapi pembelajaran daripada pengalaman.  

Adapun nilai budaya mutu diatas dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Pertama : Kedudukan Organisasi, penyedia Barang dan Pelanggan 

adalah sama 

Organisasi dalam kontek ini adalah suatu sistem yang tergantung 

kepada anggota organisasi yang secara bersama-sama melaksanakan 

tugasnya dalam mencapai kesuksesan organisasi. Setiap anggota organisasi 

perlu mengetahui organisasi, bukan saja gedungnya, namanya, ataupun 

kekayaannya, tetapi juga perlu mengetahui suplayer (penyediaan barang) 

dan pelanggannya. Seperti madrasah misalnya, bukan saja staf akademik 

dan staf pendukung serta manajemen tertinggi saja yang diketahui, tetapi 
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seperti ibu bapak (orang tua), pemerintah, sponsor pemberi beasiswa dan 

penyedia barang untuk keperluan madrasah untuk proses pendidikannya. 

Pandangan dari pelanggan dan penyedia barang perlu diperhitungkan 

dalam usaha meningkatkan kualitas yang berkelanjutan.  

Bekerja secara berkelompok adalah bekerja kearah untuk mencapai 

tahap mutu yang diharapkan. Apabila terjadi masalah selama proses, 

seseorang dalam kelompok akan menyelesaikan secara bersama-sama. 

Karena mereka merasakan bahwa kelompok merupakan milik bersama dan 

masalah yang dihadapi perlu diselesaikan bersama-sama pula. Manajemen 

juga perlu memikirkan bagaimana mengatasi masalah sehingga tidak 

terjadi lagi dan tidak terjadi saling menyalahkan diantara anggota 

organisasi. Penyedia barang (suplayer) perlu dilibatkan dalam kelompok 

dan pandangan mereka perlu dipertimbangkan guna memotivasi mereka 

dalam menyediakan barang yang lebih bermutu. Pandangan siswa, orang 

tua dan pemberi beasiswa perlu diperhitungkan, karena mereka biasanya 

mengetahui kekurangan yang terjadi dalam suatu organisasi. 

Manajemen organisasi/institusi perlu memberi penghargaan kepada 

semua individu dalam organisasi yang melaksanakan proses. Tanpa proses 

baik, tidak akan wujud organisasi. Dengan cara memberi penghargaan ini, 

diharapkan dapat menimbulkan kesetiaan setiap orang kepada keberadaan 

organisasi bersangkutan. Staf tidak akan berhenti jika suasana kerja 

memuaskan, dan pimpinan juga memperhitungkan loyalitas staf. Dengan 

cara ini, biaya untuk merekrut dan melatih staf baru dapat dikurangi. 
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Kedua: Antara Atasan dan Bawahan adalah Sama 

Nilai berkaitan dengan nilai pertama di atas, yaitu melibatkan 

lingkungan kerja dalam suatu kelompok. Sebagai contoh untuk memahami 

nilai kedua ini, misalnya, apabila bekerja dalam suatu madrasah dengan 

kepala madrasah yang begitu baik dan senantiasa setiap datang selalu 

berbincang-bincang dengan staf untuk saling memberikan pandangan 

mereka tentang tugas-tugas sehari-hari. Dan kepala madrasah juga meminta 

pendapat dari staf dalam menyelesaikan suatu masalah. Staf merasa bahwa 

kepala madrasah sebagai partner kerja, sehingga staf tidak akan segan 

untuk bertanya atau memberikan pendapatnya dan sekaligus untuk 

meningkatkan kemampuan masing-masing staf. 

Sebaliknya, ketika suasana kerja di mana seorang kepala madrasah 

begitu menjauhkan diri dari staf (budaya kerja birokrasi), kepala madrasah 

hanya bertemu staf pada waktu pertemuan mingguan. Sudah barang tentu 

suasana seperti ini akan menyebabkan staf merasakan dalam menjalankan 

tugas sesuai perintah atau arahan saja dan melaksanakan tugas hanya untuk 

kepentingan laporan. Apabila ada masalah, sudah barang tentu akan 

menyelesaikan sesuai kemampuannya saja, yang tujuannya bukan untuk 

menyelesaikan masalah yang terjadi, tetapi lebih untuk menunjukkan 

kepada pimpinan bahwa mereka telah melakukan sesuatu. Mereka tidak 

termotivasi untuk melakukan lebih daripada apa yang ditugaskan. 

Apabila budaya kedua ini menjadi kebiasaan dalam sebuah 

organisasi, maka akan mendorng kepada semua staf bekerja lebih baik dan 
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saling membantu diantara mereka. Apabila muncul masalah semua 

pekerjaan dapat disiapkan dengan sempurna. 

Ketiga: Adanya Keterbukaan dan Hubungan yang Harmonis 

Dalam praktiknya, nilai ini dibagi kepada dua aspek bagi seorang 

kepala madrasah, yaitu:  

Pertama, seorang kepala madrasah perlu melihat sesuatu itu dari 

sudut pandang pihak lain (emphaty) secara proaktif. Apabila suplayer tidak 

memberikan barang atau siswa tidak dapat mengerjakan tugas pada waktu 

yang ditentukan, maka jangan langsung menghukum suplayer atau siswa 

yang bersangkutan, tetapi perlu bertanya mengapa bisa terjadi demikian. 

Dan selanjutnya kepala madrasah perlu mencoba membayangkan 

seandainya sebagai seorang suplayer atau siswa.  Jika kepala sekolah atau 

guru marah dan mudah menghukum sebenarnya kepala madrasah atau guru 

telah memutuskan hubungan baik selama ini. Hal ni menjadi situasi 

bertambah rumit. Begitu juga sebaliknya, jika terjadi kesalahan staf dalam 

melakukan kerja atau tugasnya, kepala madrasah perlu mendengar sebab-

sebab mengapa kesalahan itu bisa terjadi. 

Kedua, seorang kepala madrasah perlu bersedia mendengar dari 

pihak lain. Sebenarnya nilai ini sangat sulit dipraktikkan terutama bagi 

kepala madrasah. Untuk menjalin hubungan yang harmonis dengan staf, 

kepala madrasah perlu belajar mendengar, tidak memberikan keputusan 

yang tergesa-gesa dan lebih bersifat terbuka.  

Dalam suatu pertemuan misalnya, apabila kepala madrasah 

mendapat laporan tentang seorang staf dari orang lain, maka kepala 
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madrasah harus mengklarifikasi terlebih dahulu kepada staf yang 

bersangkutan dan tidak langsung mengambil keputusan atau memberikan 

hukuman.  

Hal ini akan mengakibatkan seorang staf tidak akan mau mengemu-

kakan pendapat dan pandangannya lagi, yang mungkin pandangan mereka 

dapat membantu kepala madrasah dalam menyelesaikan masalah yang 

dihadapi. 

Keempat: Seorang staf Bisa mendapatkan Informasi yang Diperlukan 

Sebelum ada kemudahan internet dan intraner, informasi yang 

disampaikan ke tingkat bawah hanya melalui hirarki jabatan dalam sebuah 

lembaga madrasah. Walaupun agak lambat, tapi informasi tersebut juga 

sampai kepada staf paling bawah. Namun,  pada saat ini metode demikian 

sudah tidak lagi sesuai. Dengan menggunakan internet dan intraner, semua 

staf dapat memperoleh informasi dengan menekan tombol kumputer. Nilai 

mutu ini sangat membantu dalam membudayakan nilai hubungan antara 

kepala madrasah dengan staf dalam suatu lembaga madrasah. 

Walaupun sudah ada internet dan intraner, tetapi praktek hirarki 

dalam perkantoran masih berlaku. Namun, sistem hirarki ini menyebabkan 

hilangnya tujuan awal tentang kerahasiaan informasi. Sehingga dengan 

sebab-sebab tertentu, kemungkinan yang terjadi adalah informasi tidak 

sama  antara informasi yang diterima oleh staf dengan informasi semula 

yang disampaikan oleh kepala madrasah. Jika informasi yang diterima oleh 

staf kurang menyenangkan atau negatif, hal ini akan mempengaruhi kinerja 
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staf. Sehingga mengganggu perjalanan proses kerja dalam lembaga 

madrasah yang bersangkutan. 

Tanpa kesamaan dalam memperoleh informasi diantara staf, maka 

akan mengganggu hubungan kerjasama antara staf dalam sebuah lembaga 

madrasah. Sebagai contoh, kepala madrasah memberikan informasi yang 

berbeda antara staf yang satu dengan staf yang lain tentang masalah yang 

sebenarnya sama. Yang satu memperoleh informasi yang lebih mendalam, 

sementara yang lain mendapat informasi yang terbatas. Sudah pasti staf 

yang tidak mendapat informasi yang mendalam dan terbatas akan 

mempunyai perasaan dan memikirkan kenapa informasi yang diberikan 

tidak sama. Meskipun kepala madrasah dalam menyampaikan informasi 

yang berbeda adalah tidak sengaja, tetapi keadaan seperti ini mendorong 

atau menimbulkan kerjasama yang kurang baik di antara staf.  

Oleh sebab itu, kepala madrasah perlu menghindari penyampaian 

informasi yang berbeda kepada staf tentang masalah yang sebenarnya 

sama, supaya budaya kerja kelompok dapat dipupuk dengan baik. Untuk 

itu, penyebaran informasi perlu sama rata, cepat dan tidak ada kerahasiaan, 

dan spekulasi seperti di atas dapat dihindari. 

Kelima: Fokus kepada Proses  

Organisasi adalah suatu sistem, dan dalam sistem melibatkan proses 

yang perlu dijalankan dengan baik untuk mensukseskan sistem 

bersangkutan. Proses di institusi pendidikan madrasah, meliputi: pendaf-

taran siswa, pengajaran dan pembelajaran, ujian dan lain-lain. Sudah 

merupakan seorang pelanggan mendapatkan proses ini.  
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Komentar seorang pelanggan terhadap proses, seperti pendaftaran 

siswa yang tidak baik atau manajemen ujian yang tidak baik, maka akan 

menimbulkan ketidakpuasan hati mereka (pelanggan atau siswa). Oleh 

sebab itu, kepala madrasah perlu memfokuskan diri kepada proses ini, 

bukan staf yang mengendalikan proses, karena staf hanya bertugas 

menjalankan proses. Jika dalam suatu proses terdapat kelemahan, maka 

keseluruhan proses akan menjadi lemah.  

Pihak kepala madrasah tidak boleh menyalahkan staf yang 

menjalankan proses yang bersangkutan. Mereka perlu meneliti kembali 

langkah-langkah proses tersebut, karena kepala madrasahlah yang 

bertanggungjawab atas kelemahan proses tersebut. Kalau perlu kepala 

madrasah boleh menyesuaikan atau memperbaiki bahkan memodifikasi 

berjalannya proses, meskipun proses tersebut telah lama digunakan.  

Menyalahkan seseorang karena kelemahan proses tidak ada 

manfaatnya, justru sebaliknya akan mengurangi semangat staf dalam 

meningkatkan prestasinya. Tindakan kepala madrasah mengganti dengan 

staf yang lain dengan tujuan menyelesaikan masalah, belum tentu juga 

menyelesaikan masalah yang sebenarnya, karena setiap staf mempunyai 

cara kerja yang berbeda. Lagi pula, suatu proses bukan tergantung kepada 

seorang staf, tetapi merupakan kerja kelompok yang selaras diantara 

mereka. 

Jika memang ternyata staf menjadi penyebab kelemahan dalam 

menjalankan proses, kepala madrasah perlu memberikan bantuan berupa 

pelatihan agar staf bias memperoleh pengalaman. Perlu diingat pelatihan 
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merupakan suatu alat untuk menguatkan dan meningkatkan mutu secara 

terus-menerus. 

Keenam: Tidak Adanya Istilah Kesuksesan atau Kegagalan, tetapi 

Pembelajaran dari Pengalaman 

Kesuksesan atau kegagalan dalam suatu masalah atau proses 

bersifat sementara dan sangat tergantung kepada pandangan dan penilaian 

pelanggan (siswa) dan kelompok pelanggan. Apa yang diperlukan ialah 

kesuksesan yang terus-menerus dan bagaimana untuk mencapainya. Kepala 

madrasaah tidak boleh terlalu gembira dan terus terlena apabila mencapai 

suatu kesuksesan.  

Kepala madrasah dan staf jangan merasa puas ketika kesuksesan 

dan tujuan sudah tercapai. Perasaan atau sifat seperti ini justru akan 

memunculkan benih kegagalan. Karena, pesaing akan mempelajari 

kesuksesan dari  organisasi lain dan akan memperbaiki kelemahan mereka 

dengan kesuksesan yang telah kita capai.  

Oleh sebab itu, suatu kesuksesan merupakan ukuran bagi kekuatan 

kita, sehingga kita dapat mengetahui kekurangan kita dan memperbaiki 

kekurangan tersebut. Kegagalan juga bukan berarti semuanya telah 

berakhir. Lembaga madrasah dapat belajar dari kegagalan.  Hendaklah 

lembaga madrasah dapat mencari penyebab kegagalan, meneliti dan 

memperbaiki semua titik yang menjadi kelemahan. 

Nilai keenam ini membantu staf dan kepala madrasah untuk tidak 

terlalu memikirkan kesuksesan yang telah mereka capai, karena jika 

mereka terus merasa bangga dengan kesuksesan mereka, mereka justru 
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akan terlena, sehingga mengurangi etos kerja pada organisasinya. Hal ini 

juga mendorong staf untuk menuntut hak, seperti kenaikan gaji dan 

sebagainya. Untuk menghindari hal-hal diatas, maka staf perlu bersifat 

terbuka dan fokus kepada pekerjaan masing-masing. 

Karakteristik organisasi yang memiliki budaya mutu yang kuat 

menurut Juran dalam Goetch dan Devis adalah sebagai berikut: (1) Filosofi 

manajemen dijabarkan secara luas; (2) Menekankan pentingnya 

sumberdaya manusia berorganisasi; (3) Menyelenggarakan upacara untuk 

momen momen penting organisasi; (4) Pemberian pengakuan dan penghar-

gaan bagi pekerja yang berhasil; (5) Memiliki jaringan komunikasi internal 

yang efektif untuk mengkomunikasikan budaya; (5) Memiliki aturan 

perilaku yang bersifat informal; (6) Memiliki sistem nilai yang kuat; (7) 

Memiliki standar kinerja yang tinggi. 

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Mutu Madrasah 

Menurut Burnham (2007) yang dikutip oleh Mulyadi (2010: 66) 

mengidentifikasi beberapa faktor yang mempengaruhi budaya mutu 

madrasah, yang meliputi:  

a. Nilai-nilai dan misi madrasah 

Nilai-nilai dan misi madrasah merupakan faktor yang sangat kuat 

mempengaruhi budaya mutu di madrasah. Budaya merupakan sesuatu 

yang dibangun atas nilai-nilai yang dianut oleh organisasi termasuk 

madrasah. Kasali (2007) memberikan gambaran bagaimana nilai-nilai 

tersebut membentuk budaya organisasi yang juga sering disebut dengan 

budaya korporat (Mulyadi, 2010:66) seperti terlihat pada gambar. 
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Gambar 2.7  

 

Munculnya Budaya Organisasi dan Identitas Organisasi 

 

Dari gambar tersebut terlihat bahwa nilai-nilai dari pada pendiri 

atau pemimpin madrasah yang kemudian bertemu dengan nilai-nilai 

yang dianut oleh para guru dan tenaga kependidikan lainnya akan 

membentuk lingkungan madrasah yang komplek yang pada akhirnya 

akan menghasilkan nilai-nilai baru atau nilai-nilai tersaring yang akan 

dijadikan sebagai nilai-nilai kelompok yang juga disebut dengan budaya 

kelompok. 

Budaya kelompok yang berintikan nilai-nilai untuk selalu 

berkembang itulah yang kemudian disebut dengan budaya mutu. Budaya 

ini akan diwujudkan dalam hal-hal yang nampak (visible) seperti logo, 

simbol-simbol yang kasat mata, cara-cara berpakaian, seremonial-

seremonial yang dilakukan, cerita/perilaku-perilaku yang muncul, ritual-

ritual dan hal-hal lain yang kasat mata. 
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b. Struktur Organisasi 

Struktur organisasi juga akan mempengaruhi budaya mutu yang 

akan berkembang dalam madrasah. Misalnya struktur organisasi dengan 

sistem sentralisasi pasti akan berbeda dengan struktur organisasi yang 

desentralisasi, karena dalam struktur organisasi yang berbeda akan 

membedakan pula tanggungjawab dan wewenang pada masing-masing 

bagian. Struktur organisasi yang handal dan mampu untuk 

melaksanakan proses pengembangan secara terus-menerus merupakan 

suatu tim yang baik. Komponen-komponen tim kerja yang baik 

digambarkan sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.8  

Komponen-komponen Tim Kerja yang Efektif 

Sumber: Sugeng Listiyo Prabowo (2008:51) 
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c. Komunikasi 

Komunikasi merupakan faktor penting dalam banyak hal, 

termasuk dalam menumbuhkan budaya mutu di lembaga pendidikan. 

Organisasi yang memiliki budaya mutu yang baik selalu memiliki model 

komunikasi yang efektif, baik antar individu dalam kelompok maupun 

antar kelompok. Alur komunikasi dapat digunakan dengan leluasa, 

terbuka, jujur dan berlangsung dua arah, bahkan sebuah perusahaan 

besar.  

d. Pengambilan Keputusan 

Pengambilan keputusan akan sangat terlihat dalam organisasi 

organisasi yang memiliki budaya mutu. Pengambilan keputusan dalam 

organisasi seringkali berkaitan dengan wewenang atau otoritas. Otoritas 

yang cukup dari suatu jabatan akan terhindar dari proses pengambilan 

keputusan yang kompleks dan berbelit-belit. 

e. Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja akan dapat mempengaruhi budaya mutu di 

madrasah. Lingkungan madrasah yang nyaman, bersih, pengembangan 

secara berkelanjutan pada proses pembelajaran dan interaksi sosial yang 

sehat akan dapat mempengaruhi lingkungan kerja yang baik.  

f. Rekrutmen dan seleksi 

Rekrutmen dan seleksi merupakan proses yang banyak 

mendapatkan perhatian diberbagai pembahasan SDM, hal terebut 

dikarenakan rekrutmen dan seleksi merupakan pintu gerbang dari 

masuknya SDM di suatu organisasi atau madrasah. Rekrutmen dan 
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seleksi pegawai baru hendaknya memperhatikan kesesuaian antara 

budaya dalam madrasah dengan ketrampilan yang dibutuhkan. 

g. Perencanaan kurikulum 

Perencanaan kurikulum merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi budaya madrasah, hal tersebut dikarenakan pada 

dasarnya kurikulum merupakan pengendali utama proses pembelajaran, 

sehingga dapat diibaratkan bahwa kurikulum merupakan “software” 

sistem operasi di madrasah. Tanpa kurikulum maka madrasah tersebut 

tidak lagi disebut lembaga pendidikan. Kurikulum yang digunakan 

madrasah sebagaimana proses penyusunannya, bagaimana proses 

pengembangannya, siapa saja terlibat dalam penyusunan dan pengem-

bangan kurikulum akan mempengaruhi bagaimana budaya mutu di 

madrasah tersebut dibangun atau ditumbuhkan. 

h. Manajemen sumber daya dan anggaran 

Manajemen sumber daya dan anggaran merupakan faktor penting 

lain yang mempengaruhi budaya mutu di madrasah. Anggaran dan 

keuangan merupakan jantung utama dalam keseluruhan detak 

organisasi, termasuk madrasah. Anggaran di madrasah hendaknya 

memfokuskan pelaksanaanya pada pelaksanaan kurikulum, karena 

pelaksanaan kurikulum merupakan inti kegiatan yang ada di madrasah 

dengan bentuk utamanya adalah kegiatan pembelajaran. 

i. Disiplin 

Disiplin merupakan faktor penting lain yang dapat mempengaruhi 

budaya mutu. Kasali (2006) dengan mengutip dari Collins mengatakan 
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bahwa budaya disiplin merupakan faktor penting dalam meraih 

keunggulan bersaing. Tiga pilar utama yang membentuk budaya disiplin 

adalah: 

1) Discipline people, manusia yang diseleksi ditempatkan dengan baik,  

2) Discipline action, strategi yang diimplementasikan dengan benar,  

3) Discipline thought, mengikat kerja bukan hanya dengan disiplin, 

tetapi dengan budaya disiplin (Mulyadi, 2010: 69-70). 

j. Hubungan masyarakat 

Faktor terakhir yang mempengaruhi budaya mutu madrasah 

adalah kualitas hubungan dengan budaya masyarakat. Hubungan yang 

baik dengan masyarakat, dengan orang tua, dengan dunia usaha dan 

dengan stakeholders, lainnya akan menyebabkan budaya mutu di 

madrasah tumbuh seiring dengan faktor perkembangan yang terjadi di 

masyarakat. Perkembangan yang ada di masyarakat akan dengan mudah 

dapat diikuti oleh madrasah, sehingga upaya untuk selalu berkembang 

dan tumbuh yang merupakan inti dari budaya dapat diwujudkan oleh 

madrasah.  

3. Langkah-langkah dalam Mengembangkan Budaya Mutu Madrasah 

Perbaikan mutu berkesinambungan adalah ciri manajemen penge-

ndalian mutu. Oleh karena itu, untuk mengembangkan budaya mutu 

madrasah, kepala madrasah dituntut untuk terus mengadakan perbaikan 

mutu pendidikan secara berkelanjutan atau berkesinambungan.  

 Edward Deming yang dikenal sebagai bapak “manajemen mutu” 

mengatakan bahwa untuk membangun mutu harus dilakukan perbaikan 
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secara terus menerus (cotinuous quality improvement). Siklus dimulai sejak 

adanya gagasan tentang suatu produk, pengembangan produk, proses 

produksi, distribusi kepada pelanggan, sampai mendapatkan umpan balik 

dari pelanggan yang menjadi inspirasi untuk menciptakan produk baru atau 

meningkatkan mutu produk sebelumnya.  

Konsep Deming tentang  langkah-langkah  strategis perbaikan mutu  

secara  terus menerus disebut Deming  sebagai The Deming Cycle,  yang  

terdiri  dari  Plan, Do, Control, dan Action (PDCA) langkah-langkahnya 

sebagai berikut: 

a. Mengadakan riset pelanggan dan menggunakan hasilnya untuk 

perencanaan produk pendidikan (plan) 

b. Menghasilkan produk pendidikan melalui proses pembelajaran (do). 

c. Memeriksa produk pendidikan melalui evaluasi pendidikan/evaluasi 

pembelajaran, apakah hasilnya sesuai rencana atau belum (chek). 

d. Memasarkan produk pendidikan dan menyerahkan lulusannya kepada 

orangtua atau masyarakat, pendidikan lanjut, pemerintah dan dunia 

usaha (action). 

e. Menganalisis bagaimana produk tersebut diterima di pasar, baik pada 

pendidikan lanjut ataupun di dunia usaha dalam hal kualitas, biaya dam 

kriteria lainnya (analyze)  

Goetch dan Davis yang dikutip oleh Mulyadi (2010: 93) 

menyodorkan checklist berupa langkah-langkah bagaimana manajer 

(kepala madrasah) yang bisa dijadikan pedoman untuk melakukan 

pengembangan mutu, yaitu: 
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a. Identifikasi kebutuhan dan perubahan 

Budaya organisasi saat ini merupakan budaya kualitas jika 

memenuhi karakteristik berikut: (1) komunikasi terbuka dan terus-

menerus; (2) saling mendukung partnership internal; (3) menggunakan 

pendekatan kerja tim dalam menyelesaikan masalah; (4) berobsesi 

terhadap perbaikan terus menerus; (5) partisipasi dan keterlibatan 

pekerja secara luas; (6) memperhatikan masukan dan umpan balik dari 

konsumen. 

b. Menuangkan perubahan yang direncanakan, secara tertulis perubahan 

apa yang akan dilakukan harus dibuat daftar disertai penjelasannya. 

c. Mengembangkan rencana untuk membuat perubahan. 

Pengembangan rencana perubahan dapat dilakukan dengan 

menjawab pertanyaan-pertanyaan who-what-when-where-how, berikut 

ini: 

1) Siapa yang kena pengaruh perubahan? Siapa yang harus terlibat agar 

perubahan berhasil? Siapa yang menentang perubahan? 

2) Tugas apa yang harus diselesaikan? apa saja hambatan utama 

perubahan? Prosedur dan proses apa yang berhubungan dan kena 

pengaruh perubahan? 

3) Kapan perubahan dilakukan Kapan kemajuan perubahan diukur? 

Kapan pelaksanaan perubahan selesai? 

4) Dimana dilakukan perubahan? Di mana orang-orang dan proses yang 

terkena pengeruh perubahan? 
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5) Bagaimana sehurusnya perubahan dibuat? Bagaimana dampak 

perubahan terhadap orang-orang dan proses yang telah ada? 

Bagaimana perubahan akan meningkatkan kualitas, produkfitas dan 

daya saing? 

d. Memahami proses transisi emosional 

1) Shock 2) Denial, 3) Realization, 4) Acceptance, 5) Rebuilding, 6) 

Understanding, 7) Recovery. Pembentukan budaya kualitas termasuk 

perencanaan dan aktivitas spesifik dalam setiap bisnis dan departemen. 

Pembentukan budaya kualitas harus diawali dengan memahami proses 

emosi para pekerja.  

Manajer perlu untuk mengakui dan mengakomodasi transisi emosi 

pekerja yang diperlukan tidak hanya pekerja tetapi juga manajer itu 

sendiri sebagai langkah dalam menuju konversi terhadap kualitas. 

Goetch dan Davis sebagaimana yang dikutip oleh Nur Sya‟bani 

(2006:73), menyebutkan proses transisi emosi yang dilewati seseorang 

ketika dikonfrontasikan dengan perubahan yang menimbulkan trauma 

dalam kehidupannya. Hal ini dapat dilihat pada gambar sebagai berikut: 
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Gambar 2.9  

Proses transisi emosi seseorang 

 

e. Identifikasi orang-orang kunci dan membujuk mereka agar mendukung 

perubahan. Menemukan orang-orang kunci, baik pendukung atau 

penentang perubahan penting dilakukan untuk penentuan keterlibatan 

dan pemberian peran dalam pengambilan keputusan. 

1) Gunakan akal dan pendekatan dari hati ke hati 

Reaksi terhadap perubahan lebih banyak dilakukan dengan 

menggunakan perasaan (heart) dari pada akal (mind), terutama pada 

awal perubahan. Oleh karena itu pendekatan komunikasi dari hati ke 

hati yang terbuka akan mendukung keberhasilan perubahan. 

2) Lakukan perubahan dengan mesra (courtship) 

Courtship (kemesraan) merupakan fase hubungan antara pelaku 

dan penentang perubahan yang berjalan lamban akan tetapi mengarah 

pada kondisi yang diharapkan. Pada fase ini pelaku perubahan 

mendengarkan secara cermat dan menanggapi dengan sabar kepriha-

tinan penentang perubahan. Jika hubungan ini berjalan mesra, 

perubahan akan berhasil. 

3) Dukung, dukung dan dukung 

Startegi terakhir dalam melakukan perubahan adalah 

memberikan dukungan materiil. Moral dan emosi yang diperlukan 

seseorang untuk terlibat dalam perubahan. Agar bisa memberikan 

dukungan, maka pelaku perubahan harus menjalin komunikasi yang 

efektif. 
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Budaya 

Mutu Baru 

4. Proses Pengembangan Budaya Mutu Madrasah yang Kuat 

Proses pengembangan adalah melakukan perubahan yang 

direncanakan. Gambar berikut merupakan proses pengembangan menuju 

budaya mutu yang kuat. 

 

 

  

 

  

 

  

 

Gambar 1.10  

 

 

Gambar 2.10  

Pengembangan menuju budaya mutu yang kuat. 

Mulyadi (2010:105) 

 

Keadaan sekarang (current state) menggambarkan budaya lama yang 

berkembang secara ilmiah dan sudah berjalan bertahun-tahun. Untuk 

mewujudkan keadaan baru yang diinginkan (desire state) yaitu berbudaya 

kerja berbasis budaya mutu yang kuat, maka terlebih dahulu melewati 

proses transformasi (pengembangan). 

Untuk memaksimalkan hasil proses transformasi, maka perlu diikuti 

perubahan lain diinternal organisasi. Dalam bentuk pertama penghapusan 

(elimination), yang merupakan tindakan menghilangkan atau memangkas 
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proses yang sebenarnya tidak perlu dilakukan. Kedua, penyederhanaan 

(simplification), yaitu meringkaskan atau memperpendek rangkaian proses. 

Ketiga, penyatuan (integration), yaitu berupa penggabungan beberapa 

proses yang sebenarnya dapat dilakukan sekaligus secara bersama-sama 

(simultan). 

Pada masa yang bersamaan terjadi masa peralihan (transisi) terhadap 

sikap, prilaku, nilai dan budaya organisasi yang lama untuk menyesuaikan 

kepada lingkungan baru yaitu lingkungan kerja yang berbasiskan budaya 

mutu yang kuat. Setiap perubahan manapun, suka tidak suka, hendaknya 

menyentuh nilai-nilai. Perubahan tanpa menyentuh dan melakukan 

transformasi nilai, manusia akan tetap melakukan hal-hal atau cara-cara 

yang sama seperti yang dilakukan sebelumnya. 

Masa transisi merupakan periode peralihan dari suatu keadaan 

(tempat, tindakan, dan lain-lain) kepada keadaan yang lain. Pada masa ini 

merupakan masa kritis bagi setiap perubahan manapun. Pada masa transisi 

terjadi pergeseran terhadap sikap, perilaku, nilai dan budaya yang sudah 

berkembang lama bahkan mengakar untuk bergeser kepada keadaan baru 

yang diinginkan. 

Pada masa transisi (delta state) inilah munculnya pelbagai masalah 

internal organisasi yang menyangkut aspek non teknis. Masalah-masalah 

ini wujud baik secara implisit maupun eksplisit dan menjadi satu rintangan 

untuk menuju satu perubahan baru yang diinginkan.  Hal ini disebabkan 

oleh benturan dua kekuatan, yaitu kekuatan pendorong dan kekuatan 

penentang terhadap perubahan. 
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Deal & Kennedy sebagaimana yang dikutip Rhenald Kasali (2007) 

mencatat, setidaknya ada tujuh budaya negetif yang mengkontaminasi 

organisasi masa transisi, yaitu budaya ketakutan, budaya menyangkal, 

budaya kepentingan pribadi, budaya mencela, budaya tidak percaya, 

budaya anomi, budaya mengedepankan kelompok. Ketujuh budaya tersebut 

dapat menghapus atau mengurangi karakter positif pengikat sebuah 

organisasi, seperti komitmen, kebersamaan dan loyalitas. 

Budaya memiliki sifat berkesinambungan dan hadir di semua aspek 

kehidupan sehingga mengakibatkan budaya meliputi semua penetapan 

perilaku yang dapat diterima selama suatu periode kehidupan tertentu. 

Budaya juga berkenaan dengan bentuk dan  struktur fisik serta lingkungan 

sosial yang mempengaruhi hidup kita.   

 

 

 

 


