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ABSTRAK

Saifan Shodiq, 2022, “Manajemen Sumber Daya Pendidik dalam Meningkatkan
Kinerja Guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji
Jember”. Tesis. Program Studi Manajemen Pendidikan Islam. Program
Pascasarjana. Universitas Islam Negeri Kiai Haji Achmad Siddiq Jember.
Pembimbing 1: Dr. H. Sofyan Tsauri, M.M dan Pembimbing 2: Prof. Dr.
H. Suhadi Winoto, M.Pd. Magister

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Pendidik, Kinerja Guru

Pendidik sebagai salah satu unsur dalam pendidikan memiliki peran yang
sangat penting dalam ketercapaian tujuan pendidikan. Pendidikan yang berkualitas
berasal dari pendidik yang berkualitas pula. Guna membentuk pendidik yang
berkualitas, dibutuhkan serangkaian kegiatan manajerial yang efektif dan efisien.
Dengan begitu, kebutuhan lembaga akan pendidik yang berkualitas akan terpenuhi.

Fokus pembahasan pada penelitian ini yaitu 1) Bagaimana perencanaan
sumber daya pendidik dalam meningkatkan Kinerja guru di Sekolah Menengah
Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember. 2) Bagaimana rekrutmen dan seleksi
sumber daya pendidik dalam meningkatkan Kinerja guru di Sekolah Menengah
Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember. 3) Bagaimana pelatihan dan
pengambangan sumber daya pendidik dalam meningkatkan Kkinerja guru di
Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember. 4) Bagaimana
penilaian kinerja sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru di
Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif yang bersifat deskriptif
dengan jenis penelitian studi kasus. Teknik untuk menentukan subyek penelitian
adalah teknik purposive. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu observasi, wawancara, dan dokumentasi. Data yang telah
dikumpulkan kemudian dianalisis menggunakan model interaktif Miles,
Huberman, dan Saldana. Selanjutnya, data diuji keabsahannya menggunakan
triangulasi teknik, triangulasi sumber, dan member check.

Hasil penelitian: 1) Perencanaan sumber daya pendidik dalam
meningkatkan kinerja guru meliputi: a) Sekolah melaksanakan analisis beban
mengajar, b) Sekolah melakukan analisis kebutuhan guru. 2) Rekrutmen dan
Seleksi sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru meliputi: a)
Sekolah membentuk panitia rekrutmen dan seleksi, b) Panita rekrutmendan seleksi
melakukan analisis pekerjaan, c¢) Panitia menentukan sumber rekrutmen, d)
Penyebaran informasi lowongan pekerjaan melalui beberapa media, e) Seleksi
dilaksanakan dengan cara seleksi administrasi dan wawancara. 3) Pengembangan
dan pelatihan sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru meliputi: a)
Guru mengikuti musyawarah guru mata pelajaran (MGMP), b) Guru mengikuti
seminar dan workshop, ¢) Guru mengikuti pelatihan (training) baik dilaksanakan
oleh pihak internal maupun pihak eksternal. 4) Penilaian kinerja sumber daya
pendidik dalam meningkatkan kinerja guru meliputi: a) Kepala sekolah dan
jajarannya menilai kehadiran guru, b) Kepala sekolah dan jajarannya menilai
pembelajaran yang dilakukan oleh guru, c) Kepala sekolah dan jajarannya menilai
ketercapaian quality assurance masing-masing mata pelajaran, d) Kepala sekolah
dan jajarannya mengevaluasi tugas tambahan yang diberikan kepada guru.



ABSTRACT

Saifan Shodiq, 2022, “Educator Resource Management in Improving Teachers’
Performance at Islamic Junior High School An-Nur Rambipuji Jember .
Thesis. Islamic Educational Management Department. Postgraduate
Pragram. Islamic State University of Kiai Haji Achmad Siddig Jember.
Advisor 1: Dr. H. Sofyan Tsauri, M.M and Advisor 2: Prof. Dr. H. Suhadi
Winoto, M.Pd. Master

Key Words: Educator Resource Management, Teachers’ Performance

Educators as one of education elements have an important role in achieving
educational goals. A quality education comes from quality educators. In order to
form quality educators, it takes a series of managerial activities that are effective
and efficient. That way, the institution's need for quality educators will be fulfilled.

This study focused on finding 1) How did educator resource planning
improve teachers’ performance in Islamic Junior High School An-Nur
Rambipuji Jember. 2) How did educator resource recruitment and selection
improve teachers’ performance in Islamic Junior High School An-Nur
Rambipuji Jember. 3) How did educator resource training and development
improve teachers’ performance in Islamic Junior High School An-Nur
Rambipuji Jember. 4) How did educator resource performance appraisal improve
teachers’ performance in Islamic Junior High School An-Nur Rambipuji Jember.

This study used descriptive qualitative approach with case study as the
type of the study. The researcher used purposive technique as the data collection
technique. The data collection technique used in this study were observation,
interview, and documentation. After collecting the data, the researcher analyzed
it by using interactive model created by Miles, Huberman, and Saldana. Finally,
the researcher used technical triangulation, source triangulation, and member
check to examine the validity of the data.

The result: 1) Educator resource planning in improving teachers’
performance consists of: a) The school analyzes teaching load, b) The school
analyzes teachers need. 2) Educator resource recruitment and selection in
improving teachers’ performance consist of: a) The school makes a recruitment
and selection committee, b) The committee does job analysis, ¢) The committee
determined the source of the recruitment, d) The job vacancy information is
spread through some medium, e) The selection is done by using administrational
selection and interview. 3) Educator resource training and development in
improving teachers’ performance consist of: a) Teachers join teachers forums, b)
Teachers join seminar and workshop, c) Teachers join training held by internal
and external institution. 4) Educator resource performance appraisal in
improving teachers’ performance consists of: a) Principle and his staffs examine
the teachers’ presence, b) Principle and his staffs examine the teachers’ teaching
and learning process, c) Principle and his staffs examine the quality assurance
achievement, d) Principle and his staffs evaluate additional jobs given to the
teachers.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Konteks Penelitian

Dalam penyelenggaraan pendidikan, terdapat tiga unsur yang harus
bersinergi satu sama lain. Unsur pertama adalah pemerintah yang berperan
sebagai pembuat kebijakan serta menentukan arah dan tujuan pendidikan. Unsur
kedua adalah lembaga pendidikan yang berperan sebagai penyedia layanan
pendidikan. Unsur ketiga yaitu masyarakat yang berperan sebagai konsumen
dari produk yang dihasilkan oleh lembaga pendidikan.

Lembaga pendidikan sebagai sebuah wadah untuk menumbuhkan dan
mengembangkan potensi yang ada pada peserta didik harus dikelola dengan
baik. Sehingga, dalam pengelolaannya dibutuhkan arah tujuan yang jelas,
landasan yang baik, dan transparansi dalam segala hal. Dengan kata lain,
manajemen sekolah dilaksanakan untuk mengatur segala sesuatu, agar peserta
didik mendapatkan apa yang ia butuhkan demi menjadi manusia yang seutuhnya.
Hal ini selaras dengan tujuan dan fungsi pendidikan nasional yang berbunyi:

“Pendidikan nasional berfungsi mengembangkan kemampuan dan

membentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam

rangka mencerdaskan  kehidupan bangsa, bertujuan  untuk
berkembangnya potensi peserta didik agar menjadi manusia yang
beriman dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia,

sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan menjadi warga negara yang
demokratis serta bertanggung jawab.”

Rumusan fungsi dan tujuan pendidikan nasional memberikan gambaran

1 Sekretariat Negara RI, Undang Undang Nomor 20 Tahun 2003, Tentang Sistem Pendidikan
Nasional.


Hp
Typewritten text
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yang luas tentang arah dan strategi pendidikan nasional yaitu membentuk
manusia yang bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, dengan memperhatikan
aspek kecerdasan dan keterampilan. Selain itu, terdapat upaya untuk
menumbuhkan rasa percaya diri pendidik dan peserta didik untuk menciptakan
lingkungan belajar dan mengajar yang inovatif dan kreatif.

Guna menyelenggarakan pendidikan nasional, dibutuhkan serangkaian
aturan yang bisa dijadikan sebagai petunjuk dan pedoman. Setelah terbitnya UU
Nomor 20 tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, terbitlah Peraturan
Pemerintah Nomor 19 Tahun 2005, yang kemudian diperbaharui dengan
terbitnya Peraturan Pemerintah Nomor 13 Tahun 2015 dan Peraturan Pemerintah
Nomor 57 Tahun 2021 tentang Standar Nasional Pendidikan, yang di dalamnya
memuat ketentuan mengenai delapan standar, yaitu:?

“(1) Standar Kompetensi Lulusan;

(2) Standar Isi;

(3) Standar Proses;

(4) Standar Pendidik dan Tenaga Kependidikan;

(5) Standar Sarana dan Prasarana;

(6) Standar Pengelolaan;

(7) Standar Pembiayaan Pendidikan; dan

(8) Standar Penilaian Pendidikan.”

Standar-Standar tersebut berfungsi sebagai tolok ukur mutu pendidikan
sekolah dalam membentuk peserta didik yang cerdas dan beradab. Selain itu,
standar-standar tersebut juga berfungsi sebagai dasar untuk merencanakan,

melaksanakan, dan mengawasi pendidikan untuk mewujudkan pendidikan

nasional yang berkualitas.

2 Sekretariat Negara RI, Peraturan Pemerintah Nomor 57 Tahun 2021, Perubahan Kedua Atas
Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 2005 Tentang Standar Nasional Pendidikan.



Otonomi dalam penyelenggaraan pendidikan formal diperlukan untuk
mewujudkan fungsi dan tujuan pendidikan nasional yang berdasar Pancasila dan
Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945. Tata kelola
tersebut dilakukan melalui penerapan manajemen berbasis sekolah di pendidikan
dasar dan menengah, serta otonomi perguruan tinggi di pendidikan tinggi.® Hal
tersebut bermaksud bahwa, setiap lembaga pendidikan memilki kewenangan dan
kebebasan untuk menyelenggarakan pendidikan sendiri, sesuai dengan arah dan
tujuannya masing-masing, namun harus selalu berpegang teguh pada Pancasila
dan Undang Undang Dasar 1945.

Pendidikan yang bermutu dapat dilihat dari kualitas sumber daya
manusianya, atau dalam hal ini disebut pendidik. Pendidik sebagai pelaksana
pendidikan memiliki peran yang sangat penting dalam ketercapaian tujuan
pendidikan. Keberadaan pendidik sebagai penerjemahan kebijakan pemerintah
dalam bentuk kurikulum kepada para konsumen pendidikan sangat diperlukan.
Oleh sebab itu, pengelolaan pendidik haruslah menjadi perhatian para pemangku
kebijakan dan para pimpinan, sehingga pendidik merasa nyaman dalam
melaksanakan tugas dan fungsinya. Pengelolaan inilah yang termuat dalam salah
satu bidang manajemen yaitu manajemen sumber daya pendidik.

Manajemen sumber daya pendidik adalah bidang manajemen dibawah
lingkup manajemen pendidikan, yang secara khusus mengkaji hubungan dan
peran pendidik dalam suatu lembaga pendidikan. Dalam pelaksanaannya,

manajemen sumber daya pendidik berbeda dengan ruang lingkup manajemen

3 Sekretariat Negara RI, Undang Undang Dasar No 9 Tahun 2009 Tentang Badan Hukum
Pendidikan, Amandemen UUD 1945.



pendidikan lainnya. Hal ini lebih disebabkan karena pendidik sebagai manusia
yang memilki akal, perasaan, dan hati nurani. Sehingga, pelaksanaannya tidak
hanya berkaitan dengan aspek fisik saja, tetapi juga aspek psikis.

Manajemen sumber daya pendidik juga dapat diartikan sebagai semua
kegiatan yang berkaitan dengan pengakuan pada pentingnya tenaga pendidik
pada lembaga pendidikan sebagai sumber daya manusia yang vital, yang
memberikan kontribusi atau sumbangsih terhadap tujuan lembaga, dan
memanfaatkan fungsi dan kegiatan yang menjamin bahwa sumber daya manusia
dimanfaatkan secara efektif dan atau demi kemaslahatan individu, lembaga dan
masyarakat.* Pada prinsipnya, manajemen sumber daya pendidik mengupayakan
agar setiap warga sekolah dapat bekerjasama dan saling mendukung untuk
mencapai tujuan sekolah.> Dengan demikian, manajemen sumber daya pendidik
dapat digambarkan sebagai upaya untuk memanfaatkan pendidik secara efektif
dan efisien tanpa melupakan hakikat pendidik sebagai manusia yang memiliki
akal, perasaan, dan hati nurani untuk mencapai tujuan sekolah.

Hakikat pendidik sebagai manusia tidak bisa dilepaskan dari manajemen
sumber daya pendidik. Manusia merupakan makhluk yang paling sempurna
diantara makhluk ciptaan Allah yang lain. Disamping memiliki fisik yang lebih
baik dari makhluk lain, manusia juga memiliki akal dan nafsu, serta hanya
manusialah yang Allah berikan kelebihan-kelebihan yang tidak dimiliki

makhluk lain. Hal ini selaras dengan hakikat manusia sebagai Homo Religius

4 Candra Wijaya, Rahmat Hidayat, Tien Rafida, Manajemen Sumber Daya Pendidik dan Tenaga
Kependidikan, (Medan: LPPPI, 2019), 41.
5 Satrio Budiwibowo, Sudarmiani, Manajemen Pendidikan, (Yogyakarta: Penerbit Andi, 2018), 135.



dimana manusia adalah makhluk yang sempurna dan dengan
kesempurnaannyalah manusia dapat berfikir, bertindak, berusaha dan bisa
manentukan mana yang baik dan benar. Disisi lain manusia meyakini bahwa ia
memiliki keterbatasan dan kekurangan. Mereka yakin ada kekuatan lain, yaitu
Tuhan sang pencipta alam semesta.®

Keterangan tersebut sesuai dengan firman Allah SWT. dalam al-Qur’an

yang berbunyi:’

Coall G adis ;"-J‘ﬁ ;J‘dﬁ-i-?j e-" }ﬂﬂﬁ

Artinya:
“Dan sungguh, Kami telah memuliakan anak cucu Adam, dan Kami
angkut mereka di darat dan di laut, dan Kami beri mereka rezeki dari
yang baik-baik dan Kami lebihkan mereka di atas banyak makhluk yang
Kami ciptakan dengan kelebihan yang sempurna. ”

Guna berinteraksi dengan manusia lainnya, manusia menempatkan
dirinya sebagai makhluk sosial dimana manusia membutuhkan hubungan timbal
balik dengan manusia lainnya. Dari sinilah konsep “memanusiakan manusia”
muncul  kepermukaan. Memanusiakan manusia merupakan tindakan
memperlakukakn sesama manusia sesuai dengan harkat dan martabatnya sebagai
manusia. Memanusiakan manusia juga bisa bermakna membuat sesama manusia

menjadi manusia seutuhnya. Hal ini juga berlaku pada pendidik sebagai sumber

daya manusia dalam lembaga pendidikan. Seorang kepala sekolah sebagai

¢ Abd. Muis Thabrani, Pengantar dan Dimensi-Dimensi Pendidikan, (Jember: STAIN Jember Press,
2013), 12.

" Kementerian Agama. Al-Qur’an dan Terjemahannya; Edisi Penyempurnaan, Jakarta: Lajnah
Pentashihan Mushaf Al-Qur’an, 2019. 403.



pemimpin yang menentukan arah dan tujuan lembaga, harus memperlakukakan
bawahannya sesuai dengan aturan yang berlaku. Sehingga, pada akhirnya akan
terciptalah atmosfer kerja yang baik. Atmosfer kerja yang baik akan membuat
para pendidik dapat melaksanakan tugasnya dengan sepenuh hati, serta membuat
tujuan lembaga lebih mudah untuk dicapai.

Untuk mencapai tujuan pendidikan dan tujuan lembaga, semua pendidik
dan tenaga kependidikan di lembaga pendidikan, harus melaksanakan tugas dan
peranannya dengan baik. Tugas dan peran akan dilaksanakan dengan baik
apabila pendidik dan tenaga kependidikan merasa aman dalam melaksanakan
pekerjaannya. Oleh karena itu, terbitlah Permendikbud No. 10 Tahun 2017
tentang perlindungan bagi pendidik dan tenaga kependidikan. Permendikbud
tersebut menyatakan bahwa: &

“(1) Perlindungan merupakan upaya melindungi Pendidik dan Tenaga
Kependidikan yang menghadapi permasalahan terkait pelaksanaan tugas.
(2) Perlindungan sebagaimana dimaksud pada ayat (1) meliputi
perlindungan: a. hukum; b. profesi; c. keselamatan dan kesehatan kerja;
dan/atau d. hak atas kekayaan intelektual. (3) Perlindungan hukum
sebagaimana dimaksud pada ayat (2) huruf a mencakup perlindungan
terhadap: a. tindak kekerasan; b. ancaman,; c. perlakuan diskriminatif; d.
intimidasi; dan/atau e. perlakuan tidak adil, dari pihak peserta didik,
orang tua peserta didik, Masyarakat, birokrasi, dan/atau pihak lain yang
terkait dengan pelaksanaan tugas sebagai Pendidik dan Tenaga
Kependidikan. (4) Perlindungan profesi sebagaimana dimaksud pada
ayat (2) huruf b mencakup perlindungan terhadap: a. pemutusan
hubungan kerja yang tidak sesuai dengan Kketentuan peraturan
perundang-undangan; b. pemberian imbalan yang tidak wajar; c.
pembatasan dalam menyampaikan pandangan; d. pelecehan terhadap
profesi; dan/atau e. pembatasan atau pelarangan lain yang dapat
menghambat Pendidik dan Tenaga Kependidikan dalam melaksanakan
tugas. (5) Perlindungan keselamatan dan kesehatan kerja sebagaimana
dimaksud pada ayat (2) huruf ¢ mencakup perlindungan terhadap risiko:
a. gangguan keamanan kerja; b. kecelakaan kerja; c. kebakaran pada

8 Sekretariat Negara RI, Peraturan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Nomor 10 Tahun 2017,
Tentang Perlindungan Bagi Pendidik dan Tenaga Kependidikan.



waktu kerja; d. bencana alam; e. kesehatan lingkungan kerja; dan/atau f.
risiko lain. (6) Perlindungan hak atas kekayaan intelektual sebagaimana
dimaksud pada ayat (2) huruf d berupa perlindungan terhadap: a. hak
cipta; dan/atau b. hak kekayaan industri.”

Permendikbud tersebut membuktikan bahwa pemerintah sangat peduli
terhadap pendidik dan tenaga kependidikan. Hal ini kemudian menjadi “efek
domino” dimana ketika pendidik merasa aman dan nyaman dalam melaksanakan
pekerjaannya, maka tujuan pendidikan akan mudah untuk dicapai.

Dalam pelaksanaan pendidikan, tugas dan peran tenaga kependidikan
tidak berkaitan langsung dengan proses belajar mengajar. Tenaga kependidikan
memiliki tugas dan peran untuk menunjang jalannya pembelajaran dalam sebuah
lembaga pendidikan. Disisi lain, tugas dan peran pendidik atau guru sangat
berkaitan langsung dengan peserta didik. Tugas utama guru yaitu mendidik.
Mendidik dalam hal ini terdiri dari tiga aktifitas yaitu:

1) Mengajar yaitu membuat peserta didik dari yang tidak tahu menjadi tahu,
dalam hal ini dilambangakn sebagai ranah kognitif.

2) Membimbing yaitu membuat peserta didik dari yang tidak atau kurang
berperilaku baik menjadi berperilaku baik, dalam hal ini dilambangkan
sebagai ranah afektif.

3) Melatih yaitu membuat peserta didik dari yang tidak memiliki kemampuan
dan keahlian menjadi memiliki kemampuan dan keahlian, dalam hal ini
dilambangkan sebagai ranah psikomotorik.

Pemaparan tersebut senada dengan penjelasan dalam peraturan
perundang-undangan di mana tugas guru adalah adalah mendidik, mengajar,

membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik



pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan
pendidikan menengah.® Dengan demikian, seorang guru haruslah orang yang
memiliki keahlian dibidangnya, sehingga ilmu yang disampaikan tidak
menyesatkan dan membingungkan peserta didik. Pesan tersebut terkandung

dalam firman Allah SWT, yaitu pada surat An-Nisa’ ayat 58, yang berbunyi:'°

Artinya:

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada
yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan
hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil.
Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya
kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha Mendengar lagi Maha
Melihat.”

Berdasarkan ayat al-Qur’an tersebut, dapat dipahami bahwa, seorang
guru memiliki kewajiban untuk menyampaikan ilmunya kepada yang berhak
menerimanya yaitu peserta didik. Selain itu, seorang guru tidak boleh membeda-
bedakan peserta didik berdasarkan latar belakang yang dimilikinya, karena pada
dasarnya, pendidikan mengajarkan keseteraan. Kesetaraan yang dimaksud
adalah semua manusia sama di mata Tuhan, yang membedakan satu dengan yang
lain hanyalah ketakwaan. Dengan demikian, seorang guru tidak hanya seseorang
yang ahli di bidangnya (pembelajaran), tetapi juga harus memiliki sifat yang adil

dan bijaksana.

% Sekretariat Negara RI, Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 Tentang Guru
dan Dosen.
10 Kementerian Agama. Al-Qur’an dan Terjemahannya; Edisi Penyempurnaan, 118.



Ayat al-Qur’an di atas diperkuat oleh Hadist Nabi Muhammad SAW.

Yang berbunyi:!

Artinya:
Dari Abu Hurairah radhilayyahu'anhu mengatakan; Rasulullah
shallallahu ‘alaihi wasallam bersabda: "Jika amanat telah disia-
siakan, tunggu saja kehancuran terjadi." Ada seorang sahabat
bertanya; bagaimana maksud amanat disia-siakan? Nabi menjawab;
"Jika urusan diserahkan bukan kepada ahlinya, maka tunggulah
kehancuran itu.” (HR. Bukhari)

Menurut hadist tersebut, dikatakan bahwa jika urusan diserahkan bukan
kepada ahilnya, maka kehancuran akan datang. Tentu saja hal ini juga berlaku
pada guru. Jika guru yang dipekerjakan bukanlah orang yang ahli dibidangnya,
maka segala urusan tidak akan berjalan sebagaimana mestinya. Hal inilah yang
kemudian akan menghambat ketercapaian tujuan lembaga.

Selain tugas utamanya sebagai pendidik, guru juga sering dicitrakan
memiliki peran ganda yang dikenal sebagai educator, manager, administrator,
supervisor, leader, innovator, dinamisator, evaluator, dan fasilitator.*? Hal
tersebut bermakna bahwa di sekolah guru tidak hanya berkewajiban untuk

mengajar saja, tetapi lebih daripada itu, guru juga harus melaksanakan kewajiban

lainnya yang terkait dengan profesinya. Oleh sebab itu, pengembangan

11 Al-Bukhari, Abu Abdullah Muhammad bin Ismail, Ensiklopedia Hadits; Shahih al-Bukhari
1, Terj. Masyhar dan Muhammad Suhadi, (Jakarta: Almahira, 2011), Cet I.

12 Ahmad Sopian, Tugas, Peran, Dan Fungsi Guru Dalam Pendidikan, (RAUDHAH: Jurnal Tarbiyah
Islamiyah Volume 1 Nomor 1 Edisi Juni 2016 P-ISSN: 2541-3686)
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kompetensi guru merupakan sebuah kegiatan yang wajib diselenggarakan guna
membentuk guru untuk menjadi individu yang kompeten.

Secara filosofis, hal diatas sesuai dengan semboyan Ki Hajar Dewantara
yaitu Ing Ngarso Sung Tulodo yang dinterpretasikan bahwa guru adalah
teladan.®® Hal tersebut bermakna bahwa guru merupakan sosok yang dicontoh
oleh siswa-siswanya. Jika guru memilki perilaku yang baik maka siswa pun akan
berperilaku demikian, begitupun juga sebaliknya. Oleh karena itu, guru dalam
hal ini harus terus berusaha untuk terus berperilaku dan mengutamakan kebaikan
baik didalam maupun diluar sekolah.

Yang kedua yaitu, Ing Madyo Mangun Karso yang diinterpretasikan
bahwa guru jika berada ditengah dapat memberikan ide dan semangat.** Hal ini
dapat dimaknai bahwa guru harus selalu mendampingi siswa dalam proses
pengembangan diri, baik itu secara intelektual, emosional, maupun secara sosial.
Guru harus selalu memotivasi siswa untuk terus maju dalam upaya peningkatan
kemampuannya demi mencapai taraf hidup yang lebih baik.

Yang terakhir yaitu, Tut Wuri Handayani yang diinterpretasikan bahwa
guru berperan sebagai pembangun, penyemangat, pendorong.’® Hal ini dapat
dipahami bahwa guru harus mampu mendorong siswa untuk mencapai potensi

maksimalnya. Selain itu, guru harus juga bisa membangkitkan gairah dan

13 Alaika M. B. K. P. S., Imam Fawaid, Dewi Zulaicho, llmi Zahrotin F. A. H, Rekonstruksi Makna
Semboyan Ki Hajar Dewantara Dalam Praktik Pendidikan Islam, (El-Banat: Jurnal Pemikiran dan
Pendidikan Islam, Volume 11Nomor 1 (2021) ISSN (P): 2087-4820 ISSN (E): 2579-8995 DOI:
https://doi.org/10.54180/elbanat.2021.11.1.37-51).

4 Alaika M. B. K. P. S., Imam Fawaid, Dewi Zulaicho, Ilmi Zahrotin F. A. H, Rekonstruksi
Makna Semboyan Ki Hajar Dewantara Dalam Praktik Pendidikan Islam...

15 Alaika M. B. K. P. S., Imam Fawaid, Dewi Zulaicho, llmi Zahrotin F. A. H, Rekonstruksi
Makna Semboyan Ki Hajar Dewantara Dalam Praktik Pendidikan Islam...
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kreativitas siswa dalam pembelajaran melalui penggunaan metode dan media
yang menarik.

Namun, tidak dapat dipungkiri bahwa menjadi guru bukanlah hal yang
mudah. Guru memiliki tugas dan tanggung jawab yang cukup berat. Masa depan
peserta didik ada di tangan guru. Maka dari itu, profesi guru bukanlah profesi
yang sembarangan. Profesi ini membutuhkan profesionalisme tinggi. Ironisnya,
tidak semua guru profesional. Masih banyak ditemukan guru-guru yang tidak
berkualitas dan jauh dari standar kompetensi. Baik kompetensi pedagogiknya,
maupun kompetensi kepribadiannya. Masih banyak guru yang tidak mampu
mengajar dengan baik, strategi mengajar tidak bervariasi, metode yang
membosankan, media yang minim, dan lain sebagainya.'® Oleh karena itu,
peningkatan profesionalisme guru harus terus dilakukan untuk membentuk guru
menjadi guru yang profesional.

Profesionalisme tidak bisa dilepaskan dari profesi guru. Guru merupakan
sebuah profesi yang membutuhkan kemampuan khusus, sehingga guru dituntut
untuk memiliki profesionalisme yang tinggi. Profesionalisme adalah kondisi,
arah, nilai, tujuan, dan kualitas suatu dari keahlian dan kewenangan yang
berkaitan dengan mata pencarian seseorang.’’ Pada diri guru, profesionalisme
berkaitan dengan kemauan dan komitmen guru untuk melaksanakan tugas dan
fungsinya sesuai dengan tuntutan profesi. Semakin tinggi profesionalisme yang

dimiliki seorang guru, maka semakin tinggi pula kemauan dan komitmen guru

16 https://www.rikaariyani.com/2021/03/penyebab-rendahnya-profesionalisme-guru.html (diunduh
15 November 2022)
17 Moh. Uzer Usman, Menjadi Guru Profesional. (Bandung: Remaja Rosda Karya, 2017), 1.
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tersebut untuk menghasilkan kinerja yang lebih efektif.

Kinerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi ketercapaian
tujuan pendididikan di lembaga pendidikan. Kinerja merupakan hasil pekerjaan
guru yang dapat diukur baik secara kualitas maupun kuantitas. Namun, hasil
yang dimaksud bukanlah hasil yang didapatkan dalam sekejap, karena sejatinya
kinerja adalah proses yang berkesinambungan dari segala tindakan yang diambil
untuk mencapai hasil yang diinginkan.'® Guru yang memiliki kinerja yang
efektif akan cenderung mengeluarkan kemampuan semaksimal mungkin untuk
kemajuan lembaga. Dengan demikian, peningkatan kinerja guru harus selalu
diupayakan dengan memperbaiki dan mengembangkan sistem dan pola
manajemen sumber daya pendidik di lembaga untuk menghasilkan kinerja guru
yang sesuai dengan kebutuhan lembaga.

Guru sebagai aktor utama dalam menerjemahkan isi dan tujuan
kurikulum kepada siswa dituntut untuk memiliki kinerja yang baik. Kinerja guru
dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Buford dan Bedeian dalam Winoto
menyatakan bahwa setidaknya ada tiga faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang, yaitu kemampuan, motivasi, dan kejelasan peran dalam organisasi.*®
Kemampuan terkait dengan kompetensi yang harus dimiliki guru. Kompetensi
yang dimaksud yaitu kompetensi kepribadian, kompetensi pedagogik,
kompetensi profesional, dan kompetensi sosial.?® Selanjutnya, motivasi

berkaitan dengan jumlah kekuatan/dorongan, baik yang bersifat internal (dari

8 Tun Huseno, Kinerja Pegawa : Tinjauan dari Dimensi Kepemimpinan, Misi Organisasi, Budaya
Organisasi, dan Kepuasan Kerja, (Malang: MNC, 2016), 88.

19 Suhadi Winoto, Dasar-Dasar Manajemen Pendidikan, (Yogyakarta: Bildung, 2020), 108.

20 Sekretariat Negara RI, Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005, Tentang Guru dan Dosen.
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dalam diri) maupun eksternal (dari luar diri), yang membuat individu melakukan
suatu perilaku. Sedangkan, kejelasan peran dalam organisasi berkaitan dengan
kesesuaian antara kemampuan yang dimiliki dengan Job Description yang
diberikan. Ketiga faktor tersebut harus selalu diperhatikan oleh kepala sekolah
untuk menjamin para guru memilki kinerja yang efektif dan efisien.

Kendati demikian, seorang guru yang memiliki kemampuan kompetensi
yang baik, belum tentu memiliki kinerja yang baik, karena kinerja guru tidak
semata diperolen melalui kemampuan kompetensi, tetapi kinerja guru juga
berkaitan dengan kemampuan memotivasi diri untuk menunaikan tugas dengan
baik dan memotivasi diri untuk terus berkembang.?! Hal ini bermakna bahwa
kinerja guru merupakan sebuah produk dari penggabungan berbagai aspek
diatas, dimana tidak memiliki salah satunya dapat berakibat pada kinerja yang
kurang maksimal.

Selain ketiga faktor tersebut, faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja
guru adalah komitmen. Komitmen merupakan suatu gambaran kesetian atau
loyalitas guru terhadap profesi guru dan lembaga pendidikan tempat guru
tersebut bekerja.?? Komitmen diperoleh dari kesepakatan atau perjanjian baik
yang tertulis maupun yang tidak tertulis antara guru dan lembaga. Komitmen
merupakan sangat terkait dengan kepuasan kerja sehingga masing-masing guru
akan memiliki tingkat komitmen yang berbeda. Guru yang memiliki komitmen

yang tinggi akan cenderung melaksanakan tugas dan fungsinya dengan baik

2L Abd. Majid, Pengembangan Kinerja Guru Melalui Kompetensi, Komitmen dan Motivasi Kerja,
(Yogyakarta: Samudra Biru, 2016), 15.
22 Abd. Majid, Pengembangan Kinerja Guru Melalui Kompetensi, Komitmen dan Motivasi Kerja,

96.
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sehingga menghasilkan kinerja yang baik pula. Begitupun juga sebaliknya, guru
yang memiliki komitemen yang rendah akan cenderung menghasilkan kinerja
yang kurang baik juga.

Dalam pengelolaan lembaga pendidikan, manajemen sumber daya
pendidik menjadi salah satu prosedur yang harus dilaksanakan untuk
memastikan bahwa pendidik memiliki satu tujuan yang sama dalam mencapai
tujuan lembaga. Manajemen sumber daya pendidik tidak hanya dilaksanakan
disekolah negeri saja tetepi juga di sekolah swasta. Salah satu sekolah swasta
tersebut adalah Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji.
Gambaran lembaga ini dipaparkan oleh kepala sekolah yaitu: 2

“Lembaga ini beralamatkan di JI. Argopuro No. 47, Desa Rambigundam,

Kec. Rambipuji. Sekolah ini merupakan sekolah islam dibawah naungan

Yayasan An-Nur Haji alwi yang berhaluan Ahlussunnah wal Jama'ah

(ASWAJA). Yayasan menanungi empat lembaga di dalamnya yaitu

Pondok Pesantren, Madrasah Diniyah, Madrasah Aliyah, dan SMP

Islam.

Pada observasi awal, ditemukan beberapa fakta yaitu lembaga tersebut
merupakan lembaga swasta yang memiliki keunikan dimana mayoritas guru atau
pendidik memiliki masa pengabdian diatas 5 tahun.?* Hal ini menjadi keunikan
tersendiri karena, walaupun lembaga terebut memiliki kekurangan diberbagai
bidang, seperti di sarana prasarana, bahan ajar, dan kompensasi, namun, lebih
dari setengah dari guru yang masih mengajar, merupakan guru yang telah

memiliki masa pengabdian lebih dari 5 tahun. Hal itu bermakna bahwa, guru-

guru SMP Islam An-Nur Rambipuji cukup memilki motivasi dan komitmen

2 Imam Gozali, Wawancara, Jember, 11 Oktober 2021
24 peneliti, Observasi, Rambipuji, 12 Oktober 2021
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yang cukup tinggi.

Dalam proses rekrutmen dan seleksi guru, lembaga tersebut lebih
mengutamakan untuk menggunakan sistem regenerasi. Hal ini dijelaskann oleh
kepala sekolah yaitu:

“Yayasan mendorong lulusan yang diaggap memiliki kemampuan untuk

melanjutkan pendidikan, dan selanjutnya digunakan sebagai sumber

daya pendidik dan tenaga kependidikan setelah selesai pendidikan.”
Dengan kata lain, lembaga lebih mendahulukan produk sendiri untuk mengabdi
di lembaga, baik sebagai pendidik maupun sebagai tenaga kependidikan. Dari
fakta tersebut juga ditemukan bahwa proses rekrutmen dan seleksi berasal dari
internal maupun eksternal Yayasan.

Selanjutnya, Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji
merupakan lembaga Pendidikan yang cukup diminati. Hal ini terbukti dari
peningkatan jumlah siswa setiap tahunnya. Walaupun, lembaga ini belum
memiliki sarana dan prasarana yang memadai, namun, antusisasme warga
sekitar untuk menyekolahkan putra-putrinya di lembaga ini cukup tinggi.?® Fakta
tersebut merupakan salah satu faktor yang menyebabkan motivasi kerja guru
tinggi.

Dalam hal kinerja, Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji
memiliki indikator-indikator penilaian kinerja antara lain, kehadiran, proses
pembelajaran, quality assurance (jaminan mutu), dan tugas tambahan. Guru-
guru lembaga ini cukup memilki kinerja yang baik. Hal tersebut dibuktikan oleh

daftar hadir guru dimana kehadiran guru mencapai angka 90 %. Dalam hal

2 Imam Gozali, Wawancara...
26 peneliti, Observasi, Rambipuiji ...
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proses pembelajaran, lembaga ini menerapkan pembelajaran yang berbasis
kurikulum 2013, dan juga menerapkan kurikulum khas pesantren. Selanjutnya,
masing-masing guru mampu membuat dan mempertanggung jawabkan quality
assurance atau jaminan mutu yang merupakan tolok ukur ketercapaian tujuan
pembelajaran. Dalam hal tugas tambahan, guru-guru di Sekolah Menengah
Pertama Islam An-Nur Rambipuji telah melaksanakan tugas tambahan seperti
wali kelas dan wakil kepala sekolah dengan efektif dan efisien.

Disisi lain, meskipun terdapat berbagai kekurangan dalam segala hal,
namun, siswa-siswa masih mampu untuk bersaing diberbagai ajang perlombaan.
Hal tersebut dijelaskan oleh kepala sekolah yaitu:?’

“Walaupun kondisi sekolah kami seperti ini, kami tetap mendorong anak

didik kami untuk mengeluarkan potensi terbaiknya sehingga pada

akhirnya dapat menghasilkan prestasi. Karena sekolah kami berbasis
pondok pesantren, jadi prestasi yang dihasilkan anak didik kami lebih
banyak tentang prestasi keagamaan. Namun, kedapannya Kkita
menargetkan untuk mendapatkan prestasi di bidang pelaran umum juga,
karena ini merupakan quality assurance yang harus dipenuhi oleh
semuan guru”
Pemaparan tersebut bermakna bahwa kurangnya fasilitas yang menunjang
pembelajaran sama sekali tidak menjadi halangan bagi peserta didik untuk
berprestasi. Pendidik dalam hal ini tentu saja memilki tugas yang cukup berat
untuk memaksimalkan bakat dan minat peserta didik. Namun, dengan kolaborasi

yang baik antara pendidik dan peserta didik, tujuan yang diinginkan lebih mudah

untuk dicapai.

27 |mam Gozali, Wawancara...
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Dari beberapa uraian yang telah disajikan di atas, maka peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian tentang “Manajemen Sumber Daya Pendidik
dalam Meningkatkan Kinerja Guru di Sekolah Menengah Pertama Islam

An-Nur Rambipuji Jember.”

. Fokus Penelitian
Fokus penelitian merupakan hal-hal ataupun indikator-indikator yang
akan akan teliti secara detil. Adapun fokus penelitian pada penelitian ini yaitu:

1. Bagaimana perencanaan sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja
guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember?

2. Bagaimana rekrutmen dan seleksi sumber daya pendidik dalam
meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur
Rambipuji Jember?

3. Bagaimana pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik dalam
meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur
Rambipuji Jember?

4. Bagaimana penilaian kinerja sumber daya pendidik dalam meningkatkan

kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember?

. Tujuan
Tujuan penelitian merupakan sesuatu yang ingin dicapai dalam sebuah
penelitian. Berdasarkan fokus penelitian di atas, penelitian ini bertujuan untuk:
1. Mendeskripsikan dan menganalisis perencanaan sumber daya pendidik dalam

meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur
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Rambipuji Jember.

2. Mendeskripsikan dan menganalisis rekrutmen dan seleksi sumber daya
pendidik dalam meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama
Islam An-Nur Rambipuji Jember.

3. Mendeskripsikan dan menganalisis pelatihan dan pengembangan sumber
daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah
Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember.

4. Mendeskripsikan dan menganalisis penilaian kinerja sumber daya pendidik
dalam meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-

Nur Rambipuji Jember.

D. Manfaat
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan dua manfaat yaitu, manfaat
teoritis dan manfaat praktis.
1. Secara teoritis
a. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi suatu pengetahuan baru yang
dapat dijadikan sebagai kajian ilmu pengetahuan bagi penelitian-penelitian
yang akan datang.
b. Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi pemikiran tentang
implementasi manajemen sumber daya pendidik dalam meningkatkan

kinerja guru.
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2. Secara praktis
Secara praktis, penelitian ini bermanfaat bagi tiga pihak yaitu, peneliti
sendiri, kepala sekolah, dan pembuat kebijakan.

a. Bagi peneliti sendiri, penelitian ini bermanfaat untuk memberikan
gambaran mengenai manajemen sumber daya pendidik dimana peneliti
juga merupakan pendidik dalam sebuah lembaga pendidikan. Sehingga,
secara praktis hasil penelitian dapat digunakan dan diaplikasikan di
lembaga pendidikan dimana peneliti mengabdi.

b. Bagi kepala sekolah, penelitian ini bermanfaat untuk memberikan
pehaman tentang manajemen sumber daya pendidik, sehingga kepala
sekolah dapat menerapkannya untuk meningkatkan kinerja guru.

c. Bagi pembuat kebijakan, yang dalam hal ini adalah Dinas Pendidikan,
penelitian ini bermanfaat sebagai acuan dalam pengambilan keputusan
terkait dengan manajemen sumber daya pendidik khususnya disekolah

swasta.

E. Definisi Istilah
Judul penelitian dapat memberikan gambaran awal tentang isi dari
penelitian itu sendiri. Oleh sebab itu, judul penelitian harus mudah dimengerti
oleh pembacanya. Guna menghindari kesalahpahaman, maka diperjelas dan

dipertegas judul tersebut dengan membatasi istilah sebagai berikut:
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1. Manajemen Sumber Daya Pendidik
Manajemen sumber daya pendidik merupakan kegiatan mengelola
dan mendayagunakan pendidik sesuai dengan tugas dan fungsinya, serta
kompetensi yang dimiliki, untuk mencapai tujuan dan cita-cita yang
diharapkan.
2. Peningkatan Kinerja Guru
Peningkatan Kkinerja guru merupakan segala cara dan upaya
memaksimalkan hasil kerja seorang guru selama periode tertentu, baik berupa
tampilan fisik maupun gagasan, yang dapat diukur dan dinilai menggunakan

standar-standar yang telah ditetapkan dan disepakati bersama.

Berdasarkan definisi istilah tersebut, yang dimaksud dengan manajemen
sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru adalah kegiatan
mengelola dan mendayagunaan guru untuk memaksimalkan hasil kerja selama
periode tertentu, baik berupa tampilan fisik maupun gagasan, yang dapat diukur
dan dinilai menggunakan standar-standar yang telah ditetapkan dan disepakati

bersama.

. Sistematika Penulisan

Tesis ini disusun secara sistematis dan terperinci yang bertujuan untuk
mempermudah pembaca memahami isinya. Tesis ini terdiri dari enam bab yaitu;
Pendahuluan, Kajian Pustaka, Metode Penelitian, Pemaparan Data, Pembahasan,

dan Penutup. Berikut penjelasan secara singkat mengenai masing-masing bab:
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Bab satu yaitu pendahuluan, yang terdiri atas: Konteks penelitian, fokus
penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian, definisi istilah, dan sistematika
penulisan. Pada bab ini, dipaparkan hal-hal yang menjadi landasan dilakukannya
penelitian ini. Selain itu, juga dijelaskan mengenai hal-hal yang menjadi
keunikan yang kemudian melatar-belakangi penelitian ini.

Bab dua yaitu kajian pustaka, yang memuat kajian literatur mengenai
manajemen sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru. Selain itu,
dipaparkan juga mengenai beberapa hasil penelitian terdahulu yang relevan

dengan penelitian ini.

Bab tiga yaitu metode penelitian. Pada bagian ini, dipaparkan tentang
jenis dan pendekatan penelitian, waktu dan tempat penelitian, data dan sumber
data, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data dan pemeriksaan
keabsahan data.

Bab empat yaitu paparan data dan analisis. Pada bab ini, dipaparkan data
yang diperoleh di lapangan, yang merupakan jawaban dari fokus penelitian yaitu
tentang manajemen sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru di
Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember.

Bab lima yaitu pembahasan. Pada bab ini, dibahas dan dijelaskan hasil
data yang diperoleh dan kemudian diperkuat dengan teori ahli. Selain itu, pada
bab ini juga dijelaskan juga apakah manajemen sumber daya pendidik di Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji benar-benar dapat meningkatkan

Kinerja guru.
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Bab enam yaitu penutup. Bab ini berisi kesimpulan dari keseluruhan hasil
penelitian. Selain itu, dipaparkan juga saran kepada beberapa pihak yang terkait

dengan penelitian ini.



BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu
Dalam sebuah penelitian, dibutuhkan beberapa penelitian sebelumnya
yang relevan untuk mempermudah dalam memahami konsep penelitiannya.

Selain itu, hasil penilitiannya juga bisa digunakan sebagai gambaran tentang

hasil yang mungkin akan didapatkan dalam penelitian kali ini. Adapaun

beberapa studi yang memiliki relevansi dengan penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Studi yang dilakukan oleh Bambang Soepeno, (2016) dkk. yang berjudul
“Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan
Profesionalisme Guru Sejarah Di MAN Pajarakan Kabupaten Probolinggo”.
Hasil dari penelitian ini adalah: 1) Perencanaan sumber daya manusia
khususnya dalam hal ini adalah guru sejarah di MAN Pajarakan dalam
pembuatannya di mulai dari proses rekruitmen, penempatan hingga
perencanaan pelatihan dan pengembangannya. 2) Pengorganisasian sumber
daya yang dilakukan oleh kepala sekolah MAN Pajarakan adalah
pengorganisasian sumber daya manusia yang memiliki tugas dan fungsinya
masing-masing dan dengan di dukung oleh adanya sumber daya non manusia
yang mendukung pelaksanaan tugas dari sumber daya manusia ini sehingga
akan membantu guru sejarah untuk meningkatkan profesionalismenya. 3)

Kepala sekolah dalam fungsi penggerakan sumber daya manusia yang
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dilakukannya ini dapat meningkatkan profesionalisme guru sejarah. 4)
Pengendalian kinerja guru adalah salah satu faktor yang amat penting untuk
dilakukan oleh sekolah. Dari sekian banyak tugas guru, ada tiga kemampuan
pokok yang dituntut dari guru dalam kegiatan belajar mengajar yaitu:
merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran bermutu
serta menilai dan mengevaluasi hasil pembelajaran.?®

Berdasarkan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa fokus
penelitian yaitu implementasi manajemen sumber daya manusia dalam
meningkatkan profesionalisme guru sejarah. Hal tersebutlah yang menjadi
pembeda dengan penelitian yang peneliti lakukan. Namun, persamaan
terletak pada variabelnya yaitu manajemen sumber daya manusia, dan metode
penelitiannnya yang menggunakan pendekatan kualitatif.

2. Studi yang dilakukan oleh Sonin (2015) yang berjudul “Penerapan
Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Manajemen Berbasis Sekolah Dan
Implikasinya Terhadap Motivasi Kerja Guru Di MTs Negeri Sekayu”. Hasil
analisis menyebutkan bahwa implementasi manajemen SDM dalam MBM di
MTs Negeri Sekayu telah terlaksana dengan baik, karena ruang lingkup
manajemen suber daya manusia yang diteliti, mulai dari perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengadaan pengembangan, kompensasi,
integritas, pemeliharaan, pendisiplinan dan pemutusan hubungan Kkerja

semuanya sudah terlaksana dengan baik. Kemudian implikasi implementasi

28 Bambang Soepeno, Sumarno dan Nanin Handayani, Penerapan Manajemen Sumber Daya
Manusia Dalam Meningkatkan Profesionalisme Guru Sejarah Di MAN Pajarakan Kabupaten
Probolinggo, (Jurnal Pendidikan dan Humaniora, VVol. 53. No.1 September 2016).
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manajemen SDM di MTs. Negeri Sekayu berdampak baik terhadap motivasi
kerja guru, dimana motivasi guru tergolong cukup tinggi. Hal ini dibuktikan
dengan komitmen dan loyalitas guru dalam melakukan pekerjaannya,
tanggung jawab dalam melaksanakan tugas, kepuasan kerja guru, terjalinnya
hubungan interpersonal yang baik, dan kedisipilinan yang cukup baik. Selain
itu, para guru memiliki keinginan untuk terus berkembang dan berprestasi.?®

Berdasarkan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa peneliti fokus
kepada penerapan manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
motivasi kerja guru. Hal tersebutlah yang menjadi pembeda dengan penelitian
yang peneliti lakukan. Namun, persamaan terletak pada variabelnya yaitu
manajemen sumber daya manusia, dan metode penelitiannnya yang
menggunakan pendekatan kualitatif.

3. Penelitian yang dilakukan oleh Rahmi Pita (2017) yang berjudul
“Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan
Kinerja Guru di SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar”. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa: SDM dapat dikategorikan baik atau memadai
baik kuantitas maupun kualitas. Kinerja guru cukup baik, baik dalam kegiatan
- kegiatan intrakurikuler maupun ekstrakurikuler. Implementasi manajemen
sumber daya manusia oleh Kepala Sekolah dilaksanakan dengan baik
terutama dalam hal; penempatan SDM, pelatihan dan pengembangan SDM,

penilaian kinerja menggunakan penilaian kualitatif dan kuantitatif, serta

29 Sonin, Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Manajemen Berbasis Madrasah Dan
Implikasinya Terhadap Motivasi Kerja Guru Di MTs Negeri Sekayu, (Jurnal Istinbath/No.15/Th.
XI1V/Juni/2015/1-19).
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kompensasi/pemberian honor insentif sesuai tugas, beban kerja dan kegiatan
guru.*

Berdasarkan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa terdapat
beberapa persamaan, mulai dari dua variabel yang sama yaitu manajemen
sumber daya manusia dan kinerja guru, dan juga metode penelitian. Namun,
perbedaan terletak pada lokasi penelitian karena pada penelitian tersebut,
lokasi penelitian terletak pada SD unggulan, dimana sangat memungkinkan
bahwa seluruh proses manajerial telah berjalan dengan baik.

4. Penelitian yang dilakukan oleh Dindin (2020) yang berjudul “Peran
Kepemimpinan Kepala Sekolah Dalam Meningkatkan Motivasi, Disiplin
Kerja Dan Kinerja Guru”. Hasil penelitian ini adalah Kepala sekolah di SMK
Sasmita Jaya 1 Pamulang Kota Tangerang Selatan mempunyai jiwa
kepeminpinan dan mampu berperan sebagai seorang manager, kepala sekolah
juga selalu memberikan motivasi kepada guru-guru agar mampu
meningkatkan kinerjanya serta memberikan kesempatan kepada para guru
untuk meningkatkan keprofesionalannya dengan melibatkan mereka dalam
berbagai kegiatan-kegiatan di sekolah. Kepala sekolah juga melaksanakan
pengawasan dan pengendalian dalam proses pembelajaran secara rutin,
sertamampu berkomunikasi dengan seluruh warga sekolah. Kepala sekolah
juga mampu menciptakan suasana yang kondusif, kekeluargaan, keamanan,

ketertiban dan kedisiplinan diantara seluruh warga sekolah sehingga proses

30 Rahmi Pita, Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Kinerja Guru di
SD Unggulan Puri Taman Sari Kota Makassar, (Tesis, UIN Alauddin Makassar, 2017).
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belajar mengajar bejalan dengan nyaman.3!

Berdasarkan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa persamaan
hanya terletak pada satu komponen saja yaitu kinerja guru dan metode
penelitian. Namun, perbedaannya terletak pada variabel yang digunakan yaitu
tentang kepemimpinan kepala sekolah.

5. Penelitian yang dilakukan oleh Agus Sunarso (2020) yang berjudul
“Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Upaya Peningkatan Mutu Guru di
SMK Ma’arif NU 1 Kembaran Banyumas. Penelitian ini menghasilkan empat
kesimpulan: (1) Perencanaan SDM yang dilakukan dengan menganalisis
volume dan beban pekerjaan, kemudian menganalisis kekuatan dan
kelemahan tenaga kerja yang dimiliki oleh sekolah. (2) Rekrutmen, seleksi
dan penempatan sumber daya manusia dibagi menjadi 2 vyaitu dari
sumber internal maupun eksternal. (3) Pelatihan dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia dilakukan dengan menggunakan dua pendekatan
yaitu On The Job Training (Pelatihan yang dilaksanakan di tempat kerja)
dan Off The Job Training (Pelatihan yang diaksanakan di luar tempat
kerja). (4) Evaluasi yang dilakukan adalah evaluasi tahunan, dimana
evaluasi dilakukan oleh kepala sekolah dan wakil kepala sekolah.?

Berdasarkan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa peneliti fokus

kepada manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan mutu guru.

31 Dindin, Peran Kepemimpinan Kepala Sekolah Dalam Meningkatkan Motivasi, Disiplin Kerja Dan
Kinerja Guru, (Eduka : Jurnal Pendidikan, Hukum, dan Bisnis, Vol. 5 No. 1 Tahun 2020).

32 Sunarso, A. Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Peningkatan Mutu Guru di SMK
Ma’arif Nu 1 Kembaran Banyumas. (Ar-Rihlah: Jurnal Inovasi Pengembangan Pendidikan Islam,
Tahun 2020), 5(1), 105-154. https://doi.org/10.33507/ar-rihlah.v5i1.204
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Hal tersebutlah yang menjadi pembeda dengan penelitian yang peneliti
lakukan. Namun, persamaan terletak pada variabelnya yaitu manajemen
sumber daya manusia, dan metode penelitiannnya yang menggunakan
pendekatan kualitatif.

. Penelitian yang dilakukan oleh Khoiron (2021) yang berjudul “Implementasi
Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Meningkatkan Kinerja Guru
Pada SMP Islam Terpadu Di Kecamatan Marpoyan Damai Kota
Pekanbaru”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Implementasi
manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut: a) Perencanaan
sumber daya manusia (SDM) yang dilakukan berdasarkan kepada kebutuhan
yang harus dipenuhi dalam mengantisipasi kekurangan dari setiap personil
guru; b) rekrutmen sumber daya manusia (SDM) yang dilakukan menitik
beratkan hanya pada kualifikasi Strata 1 (S-1),; ¢) Rekrutmen sumber
daya manusia (SDM) dilakukan untuk meningkatkan sejumlah tenaga kerja
yang direkrut dengan biaya yang minim dan juga untuk mengantisipasi hal-
hal yang tidak di inginkan; d) Penempatan sumber daya manusia (SDM)
dilakukan jika ada kekosongan bidang studi tertentu. 2) Faktor pendorong
dan penghambat manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
Kinerja guru yaitu; a). Besarnya dukungan dari wali murid, siswa, dan
kepala sekolah terhadap keberadaan lembaga,; b) kerjasama sekolah
dengan lembaga lainnya dalam meningkatkan mutu pendidikan,; c)
Adanya program pelatihan yang diharapkan dapat membantu proses

peningkatan ketrampilan kerja guru. Sedangkan yang menjadi faktor
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penghambatnya adalah: a) Adanya kelemahan dalam pengelolaan sumber
daya manusia khususnya (tenaga pendidik),; b) Pendidikan dan pelatihan
guru dirasa kurang maksimal,; c¢) Kesibukan pengurus yang membuat
seluruh tugas tidak terselesaikan dengan baik.

Berdasarkan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa penelitian ini
merupakan penelitian yang hampir sama dengan penelitian yang dilakukan
oleh peneliti. Perbedaan utamanya terletak pada lokasi penelitian, dimana
keunikan yang dimilki oleh sekolah tersebut berbeda dengan sekolah yang
peneliti jadikan sebagai lokasi penelitian.

7. Penelitian yang dilakukan oleh Delliyannoor (2020) yang berjudul
Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Profesionalitas
Guru Bukan Pegawai Negeri Sipil Di MTSN 2 Kota Palangka Raya. Hasil
penelitian: (1) Perencanaan guru bukan PNS di MTsN 2 Kota Palangka
Raya diawali dengan analisis kebutuhan, untuk mengetahui dan
merencanakan kebutuhan sumber daya manusia di madrasah yang akan
datang. (2) Rekrutmen guru bukan PNS di MTsN 2 Kota Palangka Raya
dilaksanakan dalam beberapa tahap yaitu: a) melihat formasi yang kosong, b)
mengumumkan rekrutmen melalui forum guru setempat ¢c) memanggil calon
guru yang menyampaikan lamaran. d) melakukan wawancara, dan e)
penerimaan dan penempatan. (3) Pengembangan SDM dalam meningkatkan

profesionalitas guru bukan PNS di MTsN 2 Kota Palangka Raya dilakukan

3 Khoiron, Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Meningkatkan Kinerja
Guru Pada SMP Islam Terpadu Di Kecamatan Marpoyan Damai Kota Pekanbaru, (Tesis, UIN
Sultan Syarif Kasim Riau, 2021).
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dengan On The Job Training seperti pelatihan dan latihan instruktur
pekerjaan, dan Off The Job Training seperti pendidikan, workshop, dan
MGMP. (4) Penilaian kinerja guru bukan PNS di MTsN 2 Kota Palangka
Raya dilaksanakan dengan menggunakan evaluasi dan supervisi.3*
Berdasarkan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa peneliti fokus
kepada manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
profesionalitas guru. Hal tersebutlah yang menjadi pembeda dengan
penelitian yang peneliti lakukan. Namun, persamaan terletak pada
variabelnya yaitu manajemen sumber daya manusia, dan metode
penelitiannnya yang menggunakan pendekatan kualitatif.
. Penelitian yang dilakukan oleh S. Nazneen Waseem dkk. yang berjudul
“Impact of Human Resource Management Practices on Teachers’
Performance: A Mediating Role of Monitoring Practices”. The findings of
the research confirm that all HR practices included in the model except the
evaluation in our study which is a significant predictor of teachers’
performance. Thus, the contribution of this study for academics and
practitioners is that HRM practices in educational sector will affect teachers’
performance through HRM outcomes to increase the excellence of teachers

as well as the overall quality of education.

3 Delliyannoor, Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Profesionalitas Guru
Bukan Pegawai Negeri Sipil Di MTSN 2 Kota Palangka Raya, (Tesis, IAIN Palangka Raya, 2020).
% S. Nazneen Waseem, et. al., Impact of Human Resource Management Practices on Teachers’
Performance: A Mediating Role of Monitoring Practices, (Journal of Education and Social Sciences,
Vol. 1(2): 31-55, 2013).
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Berdasarakan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa fokus
penelitian yaitu pada monitoring guru. Persamaannya dengan penelitian yang
dilakukan peneliti yaitu terletak pada salah satu komponennya yaitu kinerja
guru.

9. Penelitian yang dilakukan oleh Arop Festus O. dkk. yang berjudul “Human
Resource Management and Teachers’ Job Performance in Secondary
Schools in Akamkpa Local Government Area of Cross River State, Nigeria.
Findings from the study revealed that there is significant relationship
respectively between principals’ interpersonal relationship (r=0.364, p<.
05), teachers’ participation in decision-making (r=0.624, p< .05) and
principals’ delegation of responsibilities (r = 0.538, p< .05) with teachers’
job performance in secondary schools. Based on these findings it was
recommended among others that; principals should ensure that they create a
conducive school climate by building a sound interpersonal relationship with
teachers in order to improve their job performance; teachers should be
actively involved in making certain decisions for the school especially those
within their jurisdiction in order to foster unity and cooperation in the
implementation of such decisions.®

Berdasarakan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa terdapat
persamaan yaitu pada fokus penelitian, manajemen sumber daya manusia dan

kinerja guru. Hal yang membedakan dengan penelitian ini adalah lokasi

% Arop Festus O. et. al., Human Resource Management and Teachers’ Job Performance in
Secondary Schools in Akamkpa Local Government Area of Cross River State, Nigeria,
(International Journal of Social Sciences and Management Research, Vol. 5 No. 2, 2019).
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penelitian yaitu di Nigeria, dan metode penelitian yang menggunakan
pendekatan kuantitatif,

10. Penelitian yang dilakukan oleh Dolores Mensah Hervie dan Ernest Christian
Winful yang berjudul “Enhancing Teachers’ Performance through Training
and Development in Ghana Education Service (A Case Study of Ebenezer
Senior High School)”. The findings of the study revealed that, poor
performance of teachers was due to lack of frequent in-service training, lack
of teaching and learning materials, lack of incentives and motivation, and
improper supervision. It is therefore, recommended that Ghana Education
Service should improve upon its in-service training and development policy
to be consistent with the needs of teachers. More so, periodic learning needs
assessments should be conducted before training programmes are designed
for teachers. Finally, the Teachers’ Education Division of Ghana Education
Service should be resourced to enable it organize more and regular in-service
training programmes for teachers. Finally, teachers should be given the
necessary motivation to boost their morale to give off their best
performance.®’

Berdasarakan penelitian tersebut, dapat diketahui bahwa fokus
penelitian yaitu pada pengembangan guru. Persamaannya dengan penelitian
yang dilakukan peneliti yaitu terletak pada salah satu komponennya yaitu

pada peningkatan kinerja guru.

37 Dolores Mensah Herviel, Ernest Christian Winful, Enhancing Teachers’ Performance through
Training and Development in Ghana Education Service (A Case Study of Ebenezer Senior High
School), (Journal of Human Resource Management. Vol. 6, No. 1, 2018), pp. 1-8. doi:
10.11648/j.jhrm.20180601.11.
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Untuk mempermudah memahami penelitian-penelitian tersebut, maka

dipaparkan perbedaan dan persamaan melalui tabel di bawah ini:

Tabel 2.1
Persamaan dan Perbedaan dengan Penelitian Sebelumnya
No Nama Judul Persamaan Perbedaan
dan Penelitian
Tahun
1 | Bambang | Penerapan - Meneiti tentang - Penelitian
Soepeno, | Manajemen manajemen sumber | berfokus kepada
Sumarno | Sumber Daya | daya manusia. profesionalisme
dan Nanin | Manusia - Metode penelitian | guru sejarah.
Handayani | Dalam kualitatif. - Penelitian
(2016) Meningkatkan dilaksanakan di
Profesionalism MAN Pajarakan
e Guru Sejarah Probolinggo.
Di MAN
Pajarakan
Kabupaten
Probolinggo
2 | Sonin Penerapan - Meneiti tentang - Penelitian
(2015) Manajemen manajemen sumber | berfokus kepada
Sumber Daya | daya manusia. motivasi kerja
Manusia guru.
Dalam - Penelitian
Manajemen dilaksanakan di
Berbasis MTSN Sekayu.
Madrasah Dan - Metode penelitian
Implikasinya kualitatif dan
Terhadap kuantitatif.
Motivasi Kerja
Guru Di MTs
Negeri Sekayu
3 | Rahmi Penerapan - Meneiti tentang - Penelitian
Pita Manajemen manajemen sumber | dilaksanakan di SD
(2017) Sumber Daya | daya manusia Unggulan Puri

Manusia dalam

- Metode penelitian

Taman Sari Kota
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Peningkatan
Kinerja Guru
di SD
Unggulan Puri
Taman Sari
Kota Makassar

kualitatif.

- Fokus penelitian
yaitu peningkatan
Kinerja guru

Makassar dimana
lembaga tersebut
merupakan sekolah
favorit.

- Fokus Penelitian
yaitu: penempatan,
pelatihan dan
pengembanga,
penilaian Kinerja,
dan pemberian
kompensasi.

Dindin Peran - Meneiti tentang - Fokus penelitian
(2020) Kepemimpinan | kKinerja guru yaitu: motivasi,
Kepala - Metode penelitian | disiplin kerja, dan
Sekolah Dalam | kualitatif. kinerja guru.
Meningkatkan - Penelitian
Motivasi, dilaksanakan di
Disiplin Kerja SMK Sasmita Jaya
Dan Kinerja 1 Pamulang Kota
Guru Tangerang Selatan
Agus Manajemen - Meneiti tentang - Fokus kepada
Sunarso Sumber Daya | manajemen sumber | mutu guru
(2020) Manusia dalam | daya manusia.
Upaya - Metode penelitian | -Lokasi penelitian
Peningkatan kualitatif. di SMK Ma’arif
Mutu Guru di NU 1 Kembaran
SMK Ma’arif Banyumas
NU 1
Kembaran
Banyumas
Khoiron Implementasi | - Meneliti tentang | - Lokasi penelitian
(2021) Manajemen manajemen sumber | di SMP Islam
Sumber Daya | daya manusiadan | Terpadu Di
Manusia kinerja guru Kecamatan
Untuk - Metode penelitian | Marpoyan Damai

Meningkatkan
Kinerja Guru
Pada SMP

Islam Terpadu

kualitatif.

Kota Pekanbaru
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Di Kecamatan

Marpoyan
Damai Kota
Pekanbaru
Delliyann | Manajemen - Meneliti tentang | - Penelitian
oor (2020) | Sumber Daya | manajemen sumber | berfokus pada
Manusia daya manusia dan | profesionalitas
Dalam kinerja guru guru
Meningkatkan | - Metode penelitian
Profesionalitas | kualitatif - Lokasi penelitian
Guru Bukan di MTSN 2 Kota
Pegawai Palangka Raya
Negeri Sipil Di
MTSN 2 Kota
Palangka
Raya.
S.Nazneen | Impact of - Meneliti tentang | - Penelitian
Waseem, | Human manajemen sumber | berfokus pada
Reema Resource daya manusia dan | monitoring
Farooghi, | Management Kinerja guru
Sahar Practices on - Menggunakan
Afshan Teachers' metode Kuantitatif
(2013) Performance:
A Mediating - Lokasi penelitian
Role of di Karachi,
Monitoring Pakistan
Practices
Arop Human - Meneliti tentang | - Menggunakan
Festus O., | Resource manajemen sumber | metode Kuantitatif
Owan Management | daya manusia dan
Valentine | and Teachers’ | Kinerja guru - Lokasi penelitian
4, Job di Nigeria
Madukwe | Performance
Esther C. | in Secondary
(2019) Schools in
Akamkpa
Local
Government

Area of Cross
River State,
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Nigeria
10 | Dolores Enhancing - Meneliti tentang | - Fokus pada
Mensah Teachers’ manajemen sumber | pelatihan dan
Hervie, Performance daya manusia dan | pengembangan
Ernest through Kinerja guru
Christian | Training and
Winful Development - Menggunakan
(2018) in Ghana metode penelitian
Education Kuantitatif
Service (A
Case Study of - Lokasi Penelitian
Ebenezer di Ghana
Senior High
School)

Berdasarkan penelitian yang telah dilaksanakan di atas, dapat
disimpulkan bahwa, masih belum ada yang mengkaji terkait dengan
Manajemen Sumber Daya Pendidik dalam Meningkatkan Kinerja Guru di

Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember.

B. Kajian Teori
1. Manajemen Sumber Daya Pendidik
a) Terminologi Manajemen Sumber Daya Pendidik

Manajemen sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan
berasal dari serangkaian kata yang mengandung satu kesatuan arti.
Serangkaian kata tersebut dapat dibagi menjadi 2 kelompok kata yaitu
“manajemen” dan “sumber daya pendidik”. Manajemen berasal dari kata
to manage yang berarti mengatur atau mengelola. Istilah mengatur sendiri

juga disebutkan dalam al-Qur’an yaitu dabbara (mengatur) dimana Allah
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sebagai Tuhan dari semua makhluk, mengatur seluruh hal di alam semesta

ini. Ayat tersebut adalah:3®

8

Gl edds O 03 8 &l 2500 7 21 1 sl e 391 5

3“}:& wis
c 7

Artinya:

“Dia mengatur segala urusan dari langit ke bumi, kemudian

(urusan) itu naik kepada-Nya dalam satu hari yang kadarnya

(lamanya) adalah seribu tahun menurut perhitunganmu ”.

Ayat tersebut menggambarkan bahwa Allah SWT. lah sebaik-
baiknya pengatur alam semsesta. Tidak ada satu hal kecil pun yang luput
dari kuasa dan kehendak Allah SWT. Semua telah Allah atur dan rancang
sedemikian rupa semata-mata untuk makhluknya.

Selain itu, para ahli memiliki pandangan yang cukup beragam
mengenai definisi manajemen itu sendiri. Namun, secara umum,
Manajemen dapat diartikan sebagai proses pengelolaan terhadap suatu
pekerjaan dengan tujuan memperoleh hasil demi mencapai tujuan-tujuan
dengan cara melibatkan orang lain.®® Pendapat lain menyebutkan bahwa,
manajemen adalah sebuah proses yang dilakukan satu orang atau lebih
untuk mengatur kegiatan-kegiatan melalui orang lain demi mencapai
tujuan yang tidak mungkin dicapai apabila dilaksanakan oleh satu orang

saja.*® Berdasarkan kedua pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa,

38 Kementerian Agama. Al-Qur’an dan Terjemahannya; Edisi Penyempurnaan, 598.

3% Muh. Hambali, Mu’alimin, Manajemen Pendidikan Islam Kontemporer, (Yogyakarta: IRCiSoD,
2020), 18.

40 Ahmad Khori, Manajemen Pesantren sebagai Khazanah Tonggak Keberhasilan Pendidikan Islam,
Manageria: Jurnal Manajemen Pendidikan Islam, Volume 2, Nomor 1, (Mei 2017), 132.
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manajemen menekankan kepada pemanfaatan sumber daya manusia yang
ada demi mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Pendapat para ahli di atas menyebutkan bahwa manajemen tidak
bisa dilepaskan dari sumber daya manusia (SDM). Hal ini juga terjadi pada
manajemen berbasis sekolah, dimana pendidik atau guru merupakan
sumber daya manusia yang menjadi objek manajemen itu sendiri. Werther
dan Davis dalam Marjuni mendefinisikan sumber daya manusia sebagai
personalia yang mampu, siap, dan siaga dalam mencapai tujuan
organisasi.*! Secara lebih luas sumber daya manusia adalah sekumpulan
orang dalam sebuah lembaga yang mampu menciptakan nilai komparatif,
kompetitif, generative, dan inovatif dengan menggunakan energi tertinggi
mereka, seperti inteligensi, kreativitas, dan imajinasi.*? Dari pemaparan
tersebut dapat dikatakan bahwa, sumber daya manusia atau sumber daya
pendidik merupakan unsur utama dalam manajemen berbasis sekolah.
Sekolah tanpa adanya sumber daya pendidik dan tidak akan berjalan
sebagaimana mestinya. Pendidik merupakan motor penggerak seluruh
proses yang ada pada lembaga pendidikan.

Istilah manajemen sumber daya pendidik mengikuti konsep
manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang telah banyak dijabarkan
oleh para ahli. Beberapa diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Amstrong menjelaskan bahwa, “Human Resource Management can be

described as a strategic, integrated and coherent approach to the

41 Sukmawati Marjuni, Manajemen Sumber Daya Manusia (Makassar: SAH Media, 2015), 5-6.
42 Sukmawati Marjuni, Manajemen Sumber Daya Manusia, 7.
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employment, development and well-being of the people working in
organizations”, yang artinya adalah manajemen sumber daya manusia
dapat digambarkan sebagai pendekatan strategis, terintegrasi dan
koheren untuk pekerjaan, pengembangan dan kesejahteraan orang-
orang yang bekerja dalam organisasi.*®

2. Dessler menyatakan bahwa, “Human resource management is the
process of acquiring, training, appraising, and compensating
employees, and of attending to their labor relations, health and safety,
and fairness concerns”, yang berarti manajemen sumber daya manusia
adalah proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberi kompensasi
karyawan, serta memperhatikan hubungan kerja, kesehatan,
keselamatan, dan keadilan mereka.**

3. Mondy dan Martocchio menjelaskan bahwa, “Human Resource
Management (HRM) is the use of individuals to achieve organizational
objectives” yang berarti bahwa manajemen sumber daya manusia
(MSDM) adalah pemanfaatan para individu untuk mencapai tujuan-
tujuan organisasi.*

4. Panggabean mendefinisikan manajemen sumber daya manusia
(MSDM) sebagai suatu prosedur yang meliputi perencanaan

(planning), pengorganisasian (organizing), kepemimpinan (leadership)

4 Michael Armstrong, Armstrong’s Essential Human Resource Management Practice: A Guide to
People Management, (Philadelphia: Kogan Page, 2010), 8.

4 Gary Dessler, Human Resource Management: 13th Edition, (Florida: Pearson, 2013), Hal. 4.

4 R. Wayne Mondy, Joseph J. Martocchio, Human Resource Management: Fourteenth Edition
(Global Edition), (Edinburgh: Pearson, 2016), 25.
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dan pengendalian (controlling) kegiatan-kegiatan yang berkaitan
dengan analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan,
pengembangan, kompensasi, promosi dan pemutusan hubungan kerja
demi mencapai tujuan bersama.*®
Manajemen sumber daya pendidik sebagai sebuah sarana dalam
mengelola guru dipandang penting untuk dilaksanakan. Hal ini lebih
disebabkan karena manajemen sumber daya pendidik mencakup seluruh
kegiatan yang melibatkan sumber daya pendidik, dari perencanaan hingga
pemutusan hubungan kerja. Berdasarkan beberapa pendapat ahli tersebut,
peneliti dapat menarik kesimpulan sebagai berikut:

a) Manajemen sumber daya pendidik merupakan proses pemanfaatan
pendidik dalam suatu organisasi dengan menggunakan strategi tertentu
untuk mencapai tujuan lembaga.

b) Manajemen sumber daya pendidik merupakan kegiatan yang terdiri dari
perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian,
evaluasi pekerjaan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi
dan pemutusan hubungan kerja.

c) Manajemen sumber daya pendidik merupakan serangkaian aktifitas
yang bertujuan untuk mengatur tidak hanya pekerjaan pendidik, tetapi
juga segala aspek yang berhubungan dengan pendidik itu sendiri seperti

kesehatan, kesejahteraan, dan kepuasan kerja.

4 panggabean, Mutiara S., Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2004),
Hal. 15.
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b) Tujuan Manajemen Sumber Daya Pendidik
Tujuan merupakan hasil yang ingin dicapai dari serangkaian
aktifitas yang telah direncanakan dan dikerjakan. Cushway dalam Edy

Sutrisno menjelaskan bahwa tujuan manajemen sumberdaya manusia

meliputi:*’

1) Memberi pertimbangan kepada manajer atau dalam hal ini kepala
sekolah dalam membuat kebijakan terkait sumber daya pendidik untuk
memastikan bahwa sekolah memiliki pegawai yang memiliki motivasi
dan kinerja yang tinggi, serta memiliki pegawai yang selalu siap
mengatasi perubahan dan memenuhi kewajiban.

2) Menerapkan semua kebijakan sumber daya pendidik sesuai prosedur
dan memastikan bahwa organisasi mampu mencapai tujuannya.

3) Membantu dalam menentukan arah pengembangan sekolah, khususnya
dalam manajemen sumber daya pendidik.

4) Membantu manajer untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

5) Menangani dan meminimalisir hubungan yang kurang baik antar para
pendidik agar tidak menghambat sekolah dalam mencapai tujuannya.

6) Menyediakan media komunikasi antara pendidik dan manajemen
sekolah.

7) Berperan sebagai pemelihara seluruh kegiatan dalam manajemen

sekolah.

47 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group,
2016), 7.
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Sedangkan dalam pendapat lain schuler et al, menyebutkan dalam
manajemen sumber daya manusia setidaknya ada tiga tujuan utamanya,
yaitu; Memperbaiki tingkat produktivitas, Memperbaiki kualitas
kehidupan pekerja, dan Meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek-
aspek legal.*® Terlepas dari beberapa pendapat diatas, manajemen sumber
daya pendidik sebagai bentuk lain dari manajemen sumber daya manusia
tidak hanya memiliki tujuan terhadap lembaga atau organisasi saja, tetapi
lebih jauh lagi manajemen sumber daya pendidik bertujuan untuk
mencapai tujuan pendidikan nasional.

Dari beberapa pendapat tokoh tersebut peneliti dapat
menyimpulkan bahwa tujuan dari adanya manajemen sumber daya
pendidik adalah sebagai berikut:

1. Menciptakan tatanan atau sistem yang dapat membuat Kkinerja
sumberdaya pendidik menjadi lebih berkualitas lagi.

2. Membuat sebuah pedoman yang mengatur bagaimana prosedur yang
harus dilakukan oleh sumber daya pendidik supaya dapat meningkatkan
kualitas diri.

3. Menciptakan iklim atau budaya kerja yang berpedoman pada perbaikan
berkelanjutan.

4. Melakukan perbaikan berkelanjutan dengan terus mengupayakan

kualitas sumber daya pendidik yang ada.

48 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, 8.
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c) Peran Manajemen Sumber Daya Pendidik

Manajamen sebagai cara untuk mencapai tujuan lembaga

membutuhkan peran serta sumber daya manusia. Manajemen sumber daya

pendidik mengatur dan menetapkan program keguruan dalam sekolah

yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut:*

1.

8.

9.

Menempatkan jumlah, kualitas dan penempatan pendidik yang efektif
sesuai dengan kebutuhan lembaga berdasarkan Job Description, Job

Spesification, Job Recruitmen dan Job Evaluation.

. Menetapkan rekrutmen, seleksi dan penempatan pendidik berdasarkan

asas The right man in the right place and the right man in the right job.

. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi dan

pemberhentian pendidik.

. Meramalkan ketersediaan dan permintaan sumberdaya pendidik pada

masa yang akan datang.

. Meramalkan perkembangan sekolah beberapa tahun kedepan.

. Memonitor dengan cermat undang-undang dan peraturan pemerintah

tentang pendidik.

. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan pendidik.

Melaksanakan pendidikan, latihan dan penilaian prestasi pendidik.

Mengatur mutasi pendidik baik vertikal maupun horizontal

10. Mengatur pensiun, pemberhentian dan pesangon pendidik.

49 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumberdaya Manusia, (Jakarta: PT. Bumi AKsara, 2016), 14.
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Peran manajemen sumber daya pendidik tidak hanya pada aspek
fisik saja tetapi juga pada aspek non-fisik. Aspek non fisik yang dimaksud
adalah segala hal yang berkaitan hal yang tak nampak seperti perasaan,
perspektif, motivasi, dan profesionalisme guru. Disinilah manajemen
sumber daya pendidik berperan untuk merancang program yang efektif
dan efisien tanpa mengesampingkan akal dan perasaan guru.

Berdasarkan pemaparan di atas, peneliti dapat menyimpulkan
bahwa peran manajemen sumber daya pendidik adalah:

a. Manajemen sumber daya pendidik sebagai seperangkat alat dan
kebijakan yang bertujuan untuk mencapai tujuan lembaga dengan
meningkatkan kualitas sumber daya pendidik yang dimiliki untuk
meningkatkan kualitas pendidikan.

b. Manajemen sumber daya pendidik mempunyai peran sebagai dasar dari
setiap kegiatan yang bertujuan untuk mengembangkan sumber daya
pendidik disuatu lembaga.

c. Manajemen sumber daya pendidik berperan sebagai kontrol statistik
dari siklus pergerakan kinerja yang dihasilkan oleh sumber daya
pendidik.

d) Prinsip Manajemen Sumber Daya Pendidik

Dalam manajemen sumber daya pendidik terdapat beberapa prinsip
yang menjadi pedoman pelakasanaan manajerial, antara lain:

1) Dalam wupaya pengembangan lembaga, sumber daya pendidik

merupakan komponen yang paling berharga.
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2) Sumber daya pendidik akan berperan secara optimal jika dikelola
dengan baik, sehingga mendukung tujuan lembaga.

3) Kultur dan suasana organisasi di sekolah, serta perilaku manajerial
sekolah sangat berpengaruh terhadap pencapaian tujuan pengembangan
sekolah.

4) Manajemen personalia atau sumber daya pendidik pada prinsipnya
mengupayakan agar setiap warga dapat bekerjasama dan saling
mendukung untuk mencapai tujuan sekolah.*

Prinsip-prinsip di atas harus selalu dipegang teguh oleh manajer
sekolah atau dalam hal ini kepala sekolah dalam menjalankan fungsi
manajerialnya. Sumber daya pendidik sebagai salah satu unsur paling
penting dalam penyelenggaran pendidikan di lembaga harus dipeliahara
sebaik mungkin dengan memenuhi seluruh hak dan kebutuhannya. Seiring
dengan berkembangnya pendidik di suatu lembaga, maka akan semakin
berkembang pula lembaganya.

e) Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Pendidik

Ruang lingkup manajemen sumber daya pendidik merupakan semua

aktifitas yang terkait dengan pengelolaan sumber daya pendidik. Sofyan

Tsauri menjelaskan bahwa setidaknya terdapat enam aktifitas yang

menjadi ruang lingkup manajemen sumber daya pendidik. Aktifitas-

aktifitas tersebut adalah:®!

%0 Satrio Budiwibowo, Sudarmiani, Manajemen Pendidikan, 135.
51 Sofyan Tsauri, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jember: STAIN Jember Press, 2013), 42.
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1. Rancangan Organisasi
Rancangan organisasi merupakan segala aktifitas yang berkaitan
dengan visi, misi, dan tujuan organisasi atau dalam hal ini sekolah. Hal
ini menjadi gambaran awal tentang siapa saja yang akan berada
didalam organisasi (SDP), bagaimana menjalankan organisasi
(Keuangan), dan hal — hal fisik yang dapat membantu berjalannya
organisasi (Sarana dan Prasarana).

2. Staffing
Staffing berkaitan dengan orang-orang yang akan terlibat dalam
menjalankan organisasi. Dalam konteks pendidikan, staffing berkaitan
dengan sumber daya pendidik. Adapun sub-kegiatan dalam staffing
adalah rekrutmen, seleksi, penempatan, dan orientasi.

3. Sistem Reward
Sistem reward berkaitan dengan hal-hal yang dapat membuat sumber
daya pendidik termotivasi untuk melakukan pekerjaan sebaik
mungkin. Reward dalam hal ini tidak hanya berupa kompensasi atau
gaji, tetapi juga dapat berupa penghargaan non-materil. Adapun
kegiatan-kegiatan dalam sistem reward adalah pengukuran
kedisiplinan, administrasi pengupahan dan tunjangan, serta pelayanan
kesehatan dan keamanan.

4. Manajemen Performansi
Manajemen performansi atau kinerja merupakan semua kegiatan yang

berkaitan dengan pengukuran kinerja sumber daya pendidik. Adapaun
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kegiatan-kegiatan dalam manajemen performansi adalah sistem
penilaian berbasis elektronik, pelaksananaan penilaian kedisiplinan,
produktivitas, dan efiktifitas kerja, serta refleksi diri sumber daya
pendidik.

. Pengembangan Kerja dan Organisasi

Pengembangan kerja dan organisasi berkaitan dengan program-
program pengembangan lembaga secara umumnya, dan peningkatan
kompetensi sumber daya pendidik secara khususnya. Pada umumnya,
pengembangan lembaga berisi kegiatan manajerial yang dilakukan
oleh kepala sekolah. Selain itu, pengembangan lembaga juga berisi
metode-metode bagaimana kepala sekolah memanfaatkan sumber
daya yang ada untuk memajukan lembaga. Disisi lain, peningkatan
kompetensi sumber daya pendidik berisi kegiatan-kegiatan
pengembangan dan pelatihan baik yang bersifat klasikal maupun non-
klasikal.

. Komunikasi dan Hubungan Masyarakat

Komunikasi dan hubungan masyarakat terkait dengan bagaimana
sekolah menjalin relasi dengan masyarakat sebagai konsumen
pendidikan untuk juga ikut memantau dan mengawasi proses
pendidikan di lembaga. Guna memberikan citra yang baik kepada
masyarakat, sekolah dapat membagikan informasi terkait kegiatan dan
karya sumber daya pendidik di berbagai platform. Sehingga, hal ini

dapat meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap lembaga.
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f) Fungsi Manajemen Sumber Daya Pendidik

Fungsi manajemen sumber daya pendidik merupakan elemen-
elemen dasar yang menjadi acuan dalam pengelolaan sumber daya
pendidik. Beberapa ahli memiliki pandangan yang berbeda mengenai hal
ini. Mondy dan Martocchio mengemukakan bahwa fungsi manajemen
sumber daya manusia terdiri dari: 1) Staffing, 2) Human Resource
Development, 3) Compensation, 4) Safety and Health, 5) Employee and
Labor Relations, and 6) Performance Management.®? Disisi lain, Priyono
dan Marnis berpendapat bahwa fungsi manajemen sumber daya manusia
terdiri dari: a) Perencanaan untuk kebutuhan SDM, b) Staffing sesuai
dengan kebutuhan organisasi, c) Penilaian kinerja, d) Perbaikan kualitas
pekerja dan lingkungan kerja, dan e) Pencapaian efektifitas hubungan
kerja.>

Disisi lain, Mulyasa menyatakan bahwa aktifitas yang dilakukan
dalam manajemen sumber daya pendidik meliputi:>*1). Perencanaan
pegawai; 2). Pengadaan pegawai; 3). Pembinaan dan Pengembangan
pegawai; 4). Promosi dan mutasi; 5). Pemberhentian pegawai; 6).
Kompensasi; dan 7). Penilaian pegawai. Ketiga pendapat tersebut
bermakna bahwa fungsi manajemen sumber daya pendidik merupakan
fungsi yang menjadi pijakan atau acuan dalam melaksanakan kegiatan

terkait dengan pengelolaan sumber daya pendidik. Setiap lembaga

52 R. Wayne Mondy, Joseph J. Martocchio, Human Resource Management, 26.
%3 Marnis, Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Sidoarjo: Zifatama, 2010), 7.
% E. Mulyasa, Manajemen Berbasis Sekolah. (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2012), 42.
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memiliki otonomi penuh untuk melaksanakan fungsi manajemen sumber
daya pendidik sesuai dengan kebutuhan dan realita di masing-masing
lembaga.

Penelitian ini difokuskan kepada empat kegiatan saja vyaitu,
perencanaan, rekrutmen dan seleksi, pengembangan dan pelatihan, dan
penilaian kinerja. Berikut ini penjelasan mengenai masing-masing
kegiatan:

1) Perencanaan Sumber Daya Pendidik

Dalam manajemen sumber daya pendidik, perencanaan
merupakan langkah paling awal. George R. Terry menjelaskan bahwa
“Planning is the selecting and relating of facts and the making and
using of assumptions regarding the future in the visualization and
formulation to proposed of proposed activation believed necesarry to
accieve desired result”.>®

Hal tersebut bermakna bahwa perencanaan adalah sebuah
kegiatan untuk memilih dan menghubungkan fakta-fakta serta
membuat dan menggunakan asumsi-asumsi untuk masa depan dengan
cara menggambarkan dan merumuskan kegiatan-kegiatan yang
diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan. Konsep perencanaan

sendiri telah disebutkan beberapa kali dalam al-Qur’an. Salah satunya

adalah pada QS. Al-Anfal ayat 60 yang berbunyi:*®

%5 George R. Terry, Prinsip-prinsip Manajemen, (Jakarta, PT Bumi Aksara, 2012).
%6 Kementerian Agama. Al-Qur’an dan Terjemahannya; Edisi Penyempurnaan, 254.
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Artinya:

“Dan persiapkanlah dengan segala kemampuan untuk
menghadapi mereka dengan kekuatan yang kamu miliki dan
dari pasukan berkuda yang dapat menggentarkan musuh
Allah, musuhmu dan orang-orang selain mereka yang kamu
tidak mengetahuinya; tetapi Allah mengetahuinya. Apa saja
yang kamu infakkan di jalan Allah niscaya akan dibalas
dengan cukup kepadamu dan kamu tidak akan dizalimi
(dirugikan) .

Ayat tersebut memberikan gambaran jelas bahwa dalam
menjalankan berbagai kegiatan, perencanaan merupakan salah satu hal
yang sangat penting. Perencanaan yang baik akan menghasilkan
persiapan yang baik pula. Sehingga, pelaksanaan dapat berjalan dengan
baik dan lancar

Perencanaan sumber daya pendidik merupakan proses yang
berbicara mengenai kebutuhan sumber daya pendidik beserta kriteria
yang harus dipenuhi seorang calon sumber daya pendidik. Terdapat
beberapa definisi perencanaan sumber daya pendidik yang mengikuti
konsep perencanaan sumber daya manusia yang dikemukakan para ahli
diantaranya adalah:

1. Wether dan Davis dalam Edy Sutrisno mengatakan bahwa

perencanaan sumber daya manusia adalah suatu perencanaan yang
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bersifat sistematis tentang perkiraan kebutuhan dan pengadaan
sumber daya manusia.®’

2. Sedarmayanti berpendapat bahwa perencanaan sumber daya
manusia adalah kegiatan untuk mengantisipasi permintaan atau
kebutuhan dan ketersediaan tenaga kerja organisasi di masa yang
akan datang, dengan memperhatikan:

a) Persediaan sumber daya manusia sekarang.

b) Peramalan permintaan dan ketersediaan sumber daya manusia di
masa yang akan datang.

¢) Rencana untuk memperbesar jumlah sumber daya manusia.*®

3. Tsauri mengemukakan bahwa perencanaan sumber daya manusia
adalah mengestimasi secara sistematik permintaan (kebutuhan) dan
suplai tenaga kerja organisasi di waktu yang akan datang.>®

4. Sikula mendefinisikan perencanaan sumber daya manusia sebagai
proses menentukan kebutuhan sumber daya manusia, dan cara
memenuhi kebutuhan tersebut untuk menjalankan rencana yang
telah disusun oleh suatu organisasi.®

5. R. Wayne Mondy dan Joseph J. Martocchio dalam bukunya
menjelaskan  bahwa “human resource planning (workforce

planning) is the systematic process of matching the internal and

57 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, 33.

58 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia: Reformasi Birokrasi dan Manajemen Pegawai
Negeri Sipil, (Bandung: Refika Aditama, 2019), 131.

%9 Sofyan Tsauri, Manajemen Sumber Daya Manusia, 46.

60 Meldona, Manajemen Sumberdaya Manusia Perspektif Interaktif (Malang: UIN-Malang Press,
2009), 84.
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external supply of people with job openings anticipated in the
organization over a specific period of time.”® Hal tersebut memiliki
arti bahwa perencanaan sumber daya manusia (perencanaan tenaga
kerja) adalah proses sistematis untuk menyesuaikan ketersediaan
sumber daya manusia di dalam organisasi dengan ketersediaan
sumber daya manusia diluar organisasi (sebagai antisipasi) dalam
satu periode waktu.

Perencanaan sumber daya pendidik sebagai salah satu fungsi
dari manajemen sumber daya pendidik memiliki signifikansi terhadap
keseluruhan proses manajemen sumber daya pendidik. Hal ini
disebabkan karena perencanaan sumber daya pendidik berisi semua
kegiatan yang digunakan untuk mempersiapkan guru yang sesuai dan
dibutuhkan lembaga, baik itu baik berupa jumlah, kualifikasi, dan
kompetensinya.

Dari beberapa pendapat di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa
perencanaan sumber daya manusia atau dalam hal ini sumber daya
pendidik merupakan sebuah kegiatan untuk merencanakan pegawai
atau tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan lembaga dalam kurun waktu
tertentu. Hal tersebut dilakukan demi menjalankan rencana yang telah
ditetapkan dan membantu terwujudnya tujuan lembaga dengan
mempertimbangkan beberapa hal seperti, jumlah sumber daya pendidik

yang ada, peramalan tentang permintaan dan suplai sumber daya

61 R. Wayne Mondy, Joseph J. Martocchio, Human Resource Management, 106.
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pendidik dimasa yang akan datang, dan rencana memperbesar jumlah
sumber daya pendidik.
Perencanaan sumber daya pendidik dapat memberikan beberapa
manfaat bagi lembaga pendidikan, diantaranya adalah:
1) Memperbaiki penggunaan sumber daya pendidik.
2) Memadukan kegiatan dan tujuan lembaga di masa yang akan datang
secara efisien.
3) Melakukan pengadaan pendidik sumber daya pendidik baru secara
ekonomis.
4) Memperoleh sumber daya pendidik pada posisi yang tepat.
5) Mengembangkan informasi dasar manajemen sumber daya pendidik
untuk membantu kegiatan kepegawaian dan unit organisasi lain.
6) Membantu program penarikan sumber daya pendidik.
7) Mengkoordinasikan program manajemen sumber daya pendidik,
seperti rekrutmen dan seleksi.
8) Menciptakan iklim dan kondisi kerja yang serasi dan dinamis.5?
Dengan demikian, perencanaan sumber daya pendidik sangat
perlu dilaksanakan oleh lembaga pendidikan untuk memastikan bahwa
sumber daya pendidik yang dipekerjakan telah sesuai dengan
kebutuhan lembaga. Hal ini dapat menciptakan atmosfer kerja yang
baik bagi seluruh sumber daya pendidik, sehingga tujuan lembaga dapat

terwujud. Pada dasarnya, perencanaan sumber daya pendidik terdiri

62 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, 133.
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dari 2 komponen yaitu kebutuhan dan ketersediaan. Kedua komponen
tersebut saling berkaitan satu sama lain. Jika ketersediaan sumber daya
pendidik melebihi jumlah yang dibutuhkan, maka, lembaga dapat
melaksanakan pengurangan pegawai atau pemutusan hubungan kerja
(PHK). Namun, jika ketersediaan sumber daya pendidik kurang dari
jumlah sumber daya pendidik yang dibutuhkan, maka lembaga dapat
melakukan rekrutmen dan seleksi. Berikut ini penjelasan mengenai
masing-masing komponen:%3
a. Forecasting Human Resource Requirements (Memprediksi
Kebutuhan sumber daya pendidik) adalah sebuah proses untuk
menentukan jumlah, keahlian yang harus dimiliki, dan penempatan
sumber daya pendidik yang akan dibutuhkan oleh lembaga dimasa
depan, untuk mencapai tujuan lembaga. Sebelum memprediksi
kebutuhan sumber daya pendidik, lembaga harus terlebih dahulu
dapat memperkirakan tentang permintaan barang/jasa, yang
kemudian diubah menjadi kebutuhan sumber daya pendidik untuk
melaksanakan aktivitas yang diperlukan, untuk memenubhi
permintaan tersebut.
b. Forecasting Human Resource Availability (Memprediksi
Ketersediaan sumber daya pendidik) adalah sebuah proses untuk
menentukan apakah lembaga mampu mempertahankan sumber daya

pendidiknya sesuai dengan kompetensi dan keahlian yang dimiki,

8 R. Wayne Mondy, Joseph J. Martocchio, Human Resource Management, 126.
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serta kebutuhan lembaga. Dalam proses ini, lembaga juga dapat

menentukan apakah sumber daya pendidik yang diperlukan oleh

organisasi berasal dari dalam (internal) maupun dari luar (eksternal).

Kedua komponen perencanaan sumber daya pendidik tersebut

lalu dibandingkan satu sama lain dan dianalisis. Hasil dari

perbandingan dan analisis tersebut akan menimbulkan beberapa
kemungkinan yaitu:

1. Jika permintaan (barang/jasa) sebanding dengan Kketersediaan
sumber daya pendidik, maka bisa dikatakan bahwa organisasi tidak
perlu melakukan tindakan apapun.

2. Jika terjadi surplus (kelebihan) sumber daya pendidik, maka
lembaga dapat melakukan beberapa tindakan seperti, perekrutan
terbatas, pengurangan jam Kerja, pensiun dini, pemutusan hubungan
kerja dan perampingan jumlah sumber daya pendidik.

3. Jika terjadi kekurangan sumber daya pendidik, maka lembaga dapat
melakukan rekrutmen dan seleksi sumber daya pendidik baru.

Guna menambah pemahaman tentang pemaparan di atas,
berikut ini adalah gambar yang menjelaskan tentang bagaimana proses

perencanaan SDM menurut R. Wayne Mondy dan Joseph J.

Martocchio.
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EXTERNAL ENVIRONMENT

INTERNAL ENVIRONMENT

Strategic Planning

Forecasting Comparing Forecasting
Human Resource Requirements Human Resource
Requirements and Availability Availability

Demand Surplus Shortage of
_ of Workers

Supply Workers

Recruitment
Restricted Hiring,
Reduced Hours,
Early Retirement,
Layoffs, Downsizing Selection

Gambar 2.1 Proses Perencanaan SDM
(R. Wayne Mondy dan Joseph J. Martocchio)

2) Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Pendidik

Rekrutmen dan seleksi sumber daya pendidik merupakan
kegiatan yang cukup krusial dalam manajemen sumber daya pendidik
dan tenaga kependidikan. Pada tahap ini, lembaga akan berusaha
mencari sumber daya pendidik yang sesuai dengan Kkriteria dan
kebutuhan lembaga. Rekrutmen dan seleksi merupakan dua hal yang
berbeda. Rekrutmen berasal dari kata dalam Bahasa inggris “fo recruit”
yang berarti mendapatkan anggota baru. Sedangkan seleksi berasal dari
kata dalam Bahasa Inggris “fo select” yang berarti memilih. Untuk

memperkuat pemahaman tentang Rekrutmen dan seleksi, berikut ini
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adalah pengertian rektutmen dan seleksi menurut para ahli.

1. Faustino Cardoso Gomes menjelaskan bahwa rekrutmen adalah
proses mencari, menemukan, dan menarik para pelamar untuk
dipekerjakan didalam suatu organisasi.®*

2. Randall S. Schuler dan Susan E. Jackson mengemukakan bahwa
rekrutmen adalah upaya pencarian sejumlah calon karyawan yang
memenuhi syarat dalam jumlah tertentu sehingga dari mereka
perusahaan dapat menyeleksi orang-orang yang paling tepat untuk
mengisi lowongan pekerjaan yang ada.®®

3. Amstrong dan Taylor berpendapat bahwa, “Recruitment is the
process of finding and engaging the people the organization needs”,
yang artinya rekrutmen adalah process untuk mencari dan
melibatkan orang-orang yang dibutuhkan oleh organisasi.®®

Kegiatan rekrutmen berfokus kepada segala upaya untuk
menarik para pelamar yang memiliki kriteria yang dibutuhkan oleh
lembaga. Selain itu, rekrutmen juga menjadi sarana untuk memasarkan
diri (untuk pelamar) dengan menunjukkan kualitas dirinya melalui
berkas-berkas yang dikumpulkan untuk mengisi posisi/pekerjaan yang
diinginkan.

Kesimpulan yang dapat diambil dari beberapa pendapat tersebut

adalah rekrutmen merupakan serangkaian kegiatan untuk menarik para

8 Sofyan Tsauri, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jember: STAIN Jember Press, 2013), 60.

8 Sofyan Tsauri, Manajemen Sumber Daya Manusia,...

 Michael Amstrong, Stephen Taylor, Amstrong’s Handbook of Human Resource Management
Practice: 13" Edition (Philadelphia: Kogan Page, 2014), 226.
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pelamar dengan kriteria yang dibutuhkan oleh lembaga dengan syarat
dan jumlah tertentu. Rekrutmen tidak hanya menjadi gambaran tentang
calon sumber daya pendidik yang akan bekerja pada lembaga, tetapi
juga sebagai bahan pertimbangan dalam proses selanjutnya.

Dalam pelaksanaannya, rekrutmen dibagi menjadi dua macam
yaitu, rekrutmen internal dan rekrutmen eksternal. Rekrutmen internal
adalah rekrutmen atau penarikan sumber daya pendidik dimana calon
pelamar merupakan bagian dari lembaga itu sendiri. Misalnya, sebuah
sekolah swasta yang memilki guru tetap dan guru tidak tetap. Ketika
membutuhkan guru, sekolah tersebut dapat menerapkan rekrutmen
internal dengan merekrut guru tidak tetap yang kemudian statusnya
akan berubah menjadi guru tetap. Keuntungan yang didapatkan
lembaga dari rekrutmen internal adalah sumber daya pendidik yang
direkrut telah paham betul mengenai atmosfer dan budaya lembaga,
sehingga tidak membutuhkan waktu lagi untuk beradaptasi.

Selanjutnya, rekrutmen eksternal adalah penarikan sumber daya
pendidik dimana calon pelamar bukanlah bagian dari lembaga itu
sendiri. Dengan kata lain, calon pelamar tidak memiliki pengetahuan
ataupun pengelaman tentang lembaga tersebut sebelumnya. Contohnya,
sebuah sekolah swasta membutuhkan guru matematika untuk mengisi
kekosongan guru matematika yang baru saja mengundurkan diri.
Sehingga, sekolah tersebut harus mengadakan rekrutmen eksternal

karena tidak ada yang bisa mengisi kekosongan posisi tersebut.
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Rekrutmen merupakan proses komunikasi dua arah antara
pelamar dan lembga. Pelamar-pelamar mengiginkan informasi yang
tepat mengenai berbagai informasi lembaga atau organisasi yang
bersangkutan. Sedangkan, lembaga sangat menginginkan informasi
yang tepa tentang pelamar-pelamar tersebut sebelum diangkat menjadi
pegawai. Sehingga, kejujuran menjadi satu hal yang sangat penting
dalam proses ini.

Setelah proses rekrutmen, selanjutnya yaitu proses seleksi.
Beberapa ahli mengungkapkan bahwa proses seleksi merupakan bagian
dari proses rekrutmen. Namun, tidak jarang juga yang menyatakan
bahwa keduanya adalah dua kegiatan yang berbeda. Adapun beberapa
pendapat mengenai definisi seleksi yaitu:

a. Sedarmayanti mendefinisikan seleksi sebagai kegiatan menentukan
dan memilih tenaga kerja yang memenuhi kriteria yang telah
ditetapkan. Seleksi bertujuan untuk memutuskan pelamar mana yang
pantas dan layak untuk diterima di lembaga.®’

b. Umi sukamti dalam Sofyan Tsauri menjelaskan bahwa seleksi
adalah suatu proses penetapan pelamar untuk direkrut dengan
dengan syarat dan pertimbangan tertentu.®®

c. Stoner dalam priyono menyatakan bahwa proses seleksi meliputi

penilaian dan penetapan di antara calon pengisi jabatan.®

67 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, 137.
8 Sofyan Tsauri, Manajemen Sumber Daya Manusia, 61.
% Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Sidoarjo: Zifatama, 2010), 59.
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d. Amstrong dan Taylor berpendapat bahwa “Selection is that part of
the recruitment process concerned with deciding which applicants
or candidates should be appointed to jobs”, yang artinya, seleksi
adalah bagian dari proses rekrutmen yang difokuskan untuk
memutuskan pelamar atau kandidat mana yang akan diterima di
pekerjaan tersebut.™

Kegiatan seleksi berfokus kepada memilih pelamar yang akan
diterima. Pemilihan ini didasarkan dari hasil beberapa tes yang telah
dilaksanakan. Pada proses ini transparansi dangat diperlukan. Hal ini
disebabkan karena hasil dari seleksi memiliki dampak yang cukup besar
pada keputusan hasil. Sehingga, pada proses ini pelamar akan berusaha
sekuat tenaga untuk memenuhi persyaratan nilai tes yang dilaksanakan.

Secara ringkas, dapat kita simpulkan bahwa, seleksi adalah
sebuah proses untuk memilih dan menetapkan tenaga kerja yang pants
dan layak untuk diterima dilembaga. Dalam pelaksanaannya, seleksi
pada umumnya terdiri dari beberapa penilaian seperti penilaian
pengetahuan, penilaian keahlian atau keterampilan, dan juga penilaian
psikologi. Penilaian-penilaian tersebut bertujuan untuk memastikan
bahwa pegawai yang dipilih memiliki kemampuan dan keahlian sesuai
yang dipersyaratkan.

Dalam prosesnya, baik rekrutmen maupun seleksi harus

dilandasi dengan kejujuran. Dengan begitu, sumber daya pendidik yang

0 Michael Amstrong, Stephen Taylor, Amstrong’s Handbook of Human Resource Management
Practice, 226.
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diterima merupakan sumber daya pendidik yang benar benar telah
melalui tahap-tahap rekrutmen dan seleksi. Hal ini selaras dengan kisah
dalam al-Qur’an juga yang menjelaskan bahwa pentingnya memilih
bawahan yang dapat dipercaya (sebagai pemegang amanah) dan
mempunyai kemampuan dan keahlian yang diperlukan. Sehingga,
segala tanggung jawab tugas dan pekerjaannya akan dapat
ditunaikannya dengan baik.

Kisah dua putri Nabi Syu’aib a.s menggambarkan bahwa
mereka memberikan saran kepada ayahnya untuk mengambil Nabi
Musa a.s sebagai pengawalnya. Setelah Nabi Musa a.s mengantarkan
mereka dan mengambilkan air untuk mereka di tengah kerumunan
orang yang akan mengambil air di sekitar telaga Madyan. Melihat
kemampuan, kekuatan, sifat amanah, dan sikap terpuji yang dimiliki
Nabi Musa a.s salah satu dari mereka berkata dalam QS. Al Qashash :

26.

Artinya:
“Ya bapakku ambillah ia sebagai orang yang bekerja (pada
kita) karena sesungguhnya orang yang paling baik yang kamu
ambil untuk bekerja ialah yang kuat lagi dapat dipercaya.”
Pesan yang dapat diambil dari kutipan ayat tersebut adalah,

seseorang yang dipekerjakan haruslah memiliki kecakapan dan karakter

yang diinginkan oleh orang yang mempekerjakan. Jika tidak,

"1 Kementerian Agama. Al-Qur’an dan Terjemahannya; Edisi Penyempurnaan, 559.
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mempekerjakannya hanya akan merugikan bagi orang yang
mempekerjakan. Oleh karena itu, proses rekrutmen dan seleksi harus
dilaksanakan dengan baik dan semaksimal mungkin.
3) Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Pendidik

Didalam sebuah lembaga pendidikan, sumber daya pendidik
dituntut untuk terus beradaptasi dengan perkembangan jaman. Oleh
sebab itu, pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik menjadi
hal yang harus dilakukan. Pelatihan dan pengembangan sumber daya
pendidik sendiri bisa berupa pendidikan dan pelatihan. Menurut Mondy
dan Noe, pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu usaha
terus menerus yang dilakukan organisasi dalam meningkatkan
kompetensi dan keahlian pegawai, serta meningkatkan Kkinerja
organisasi.’> Pendapat lain dikemukan oleh Gary Dessler dimana
menurutnya, pengembangan sumber daya manusia atau lebih spesifik
ke pelatihan adalah pemberian keterampilan yang dibutuhkan karyawan
untuk melaksanakan pekerjaan mereka.”® Dengan kata lain, tujuan dari
pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik adalah untuk
membuat para pendidik bekerja secara optimal sesuai dengan tugas dan
fungsinya demi mencapai tujuan lembaga.

Gouzali dalam Kadarisman mengemukakan manfaat yang
diperoleh dengan kegiatan pelatihan dan pengembangan sumber daya

pendidik yaitu sebagai berikut: 1) Sekolah akan berkemampuan

72 Sofyan Tsauri, Manajemen Sumber Daya Manusia, 98.
3 Gary Dessler, Human Resource Management, 246.
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menyesuaikan diri dengan kebutuhan jaman. 2) Sekolah akan
mempunyai sumber daya pendidik yang selalu terampil dan
meyakinkan dalam melaksanakan pekerjaan. 3) Sekolah akan mampu
menjawab tantangan perkembangan keadaan di masa depan. 4) Sekolah
akan mampu bersaing dengan sekolah lainnya. 5) Sekolah dapat
meningkatkan prestasi sumber daya pendidik baik secara individual
maupun kelompok. 6) Sekolah akan lebih peka terhadap perkembangan
teknologi. 7) Sekolah dapat mempersiapkan sumber daya pendidik
untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi.’* Oleh Kkarena itu,
pengembangan sumber daya pendidik merupakan kegiatan yang harus
dilaksanakan untuk meningkatkan kualitas sumber daya pendidik
sehingga menghasilkan lingkungan kerja yang semakin berkualitas.

Pelatihan dan pengembangan dilaksanakan untuk meningkatkan
pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan atas pekerjaan yang
pegawai kerjakan. Sehingga, pada akhirnya akan meningkatkan
produktivitas dan prestasi kerja. Terdapat dua metode dalam
melaksanakan pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik
yaitu metode On The Job Training dan Metode Off The JobTraining.
a) Metode On The Job Training

Metode ini memungkinkan pekerja untuk terus melakukan

tugasnya dengan menyisihkan waktu mereka sambil belajar.

4 Muhammad Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Jakarta: Grafindo,
2011, 41-42.
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Kebanyakan lembaga menggunakan orang dalam lembaga dalam
melakukan pengembangan. Penggunaan metode ini lebih efektif dan
efisien karena disamping biaya yang lebih murah, tenaga kerja yang
dilatih juga mengenal baik pelatihnya
b) Metode Off The Job Training

Metode ini menggunakan tempat diluar lembaga sebagai
tempat pelatihan. Namun, tempat tersebut dirancang agar memilki
kondisi yang sama dengan kondisi dalam lembaga. Dalam metode
ini, pelatih atau instruktur merupakan seseorang yang berasal dari
luar perusahaan.”

Dalam pelaksanaannya, lembaga dapat memilih salah satu dari
kedua metode tersebut ataupun menggunakan keduanya. Kelemahan
dari metode on the job training adalah seringkali menciptakan suasana
jenuh karena peserta pelatihan tidak mendapat suasana baru dalam
lingkungan kerjanya. Sedangkan, untuk melaksanakan metode off the
job training, lembaga harus menyiapkan dana khusus untuk kegiatan
tersebut, karena kegiatan pengembangan dilakukan diluar lembaga.

Berdasarkan pemaparan tersebut, dapat disimpulkan bahwa
terdapat pilihan metode bagi lembaga untuk melaksanakan
pengembangan untuk para pendidik dan tenaga kependidikannnya.
Penggunaan metode tertentu harus selalu disesuaikan dengan kondisi

lembaga, baik kondisi keuangan, sarana prasarana, maupun waktu

s Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), 210-211
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pelaksanaanya.

Allen dalam Dessler mengemukakan bahwa ada 5 langkah
dalam proses pelatihan yang kemudian disebut sebagai ADDIE.
Langkah-langkah tersebut adalah sebagai berikut:"®
a. Analyzing the training need (Menganalisis Kebutuhan Pelatihan)

Pada tahap ini, lembaga akan menganalisis kebutuhan
pelatihan para pegawainya. Kebutuhan sendiri merupakan selisih
dari kondisi yang diinginkan dan kondisi saat ini dilapangan.
Sehingga, pada tahap ini lah seorang manajer akan mengetahui hal-
hal yang dibutuhkan oleh pegawainnya demi mencapai kondisi yang
diinginkan.

b. Designing the overall training program (Merancang Program
Pelatihan)

Setelah mengetahui kebutuhan pelatihan para pegawali,
langkah selanjutnya adalah merancang program pelatihan. Program
pelatihan merupakan serangkaian kegiatan yang akan dilaksanakan
oleh para peserta pelatihan yang bertujuan untuk meningkatkan
keterampilan dan kompetensi mereka.

c. Developing course /Creating the training materials
(Mengembangkan pelatihan/ Membuat Materi Pelatihan)
Pada tahap ini, panitia pelatihan akan membuat dan

menyusun materi pelatihan sesuai dengan program pelatihan. Pada

6 Gary Dessler, Human Resource Management, 247.
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pelatihan On Job Training, yang bertugas membuat dan Menyusun
materi pelatihan merupakan instruktur yang berasal dari dalam
perusahaan atau lembaga. Sedangkan pada pelatihan Off Job
Training, perusahaan atau lembaga menyerahkan kepada lembaga
tertentu atau panitia diluar perusahaan atau lembaga untuk membuat
dan menyusun materi pelatihan.

. Implementing training (Melaksanakan Pelatihan)

Pada tahap pelaksanaan pelatihan, metode yang bisa
digunakan oleh perusahaan ataupun lembaga adalah On Job Training
dan Off Job Training ataupun gabungan antara keduanya. Pelatihan
dilaksanakan sesuai dengan rancangan program pelatihan yang telah
disusun.

. Evaluating the course s effectiveness (Mengevaluasi Keefektifan
Pelatihan)

Tahap ini merupakan tahap terakhir dalam rangkaian
kegiatan pelatihan. Terdapat 4 hal yang dapat seorang manajer
evaluasi yaitu:

1. Reaction (Reaksi)

Reaksi berkaitan dengan perasaan atau tanggapan peserta
pelatihan terkait dengan program pelatihan. Seorang manajer dapat
mengevaluasi reaksi peserta pelatihan, apakah mereka memilki

reaksi yang positif atau tidak.
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2. Learning (Pembelajaran)

Pembelajaran yang dismaksud disini adalah proses pelatihan.
Seorang manajer dapat mengevaluasi apakah pada proses pelatihan
peserta telah mempelajari keterampilan dan kompetensi yang
mereka butuhkan.

3. Behavior (Perilaku)

Perilaku disini dapat dilihat setelah pelaksanaan pelatihan.
Seorang manajer dapat mengevaluasi apakah terdapat perubahan
perilaku peserta pelatihan setelah mendapatkan pelatihan tersebut.
4. Results (Hasil)

Hasil pelatihan dapat dikur dari keterampilan dan kompetensi
yang telah dikuasai oleh peserta pelatihan. Seorang manajer dapat
mengevaluasi apakah peserta pelatihan telah memiliki keterampilan
dan kompetensi yang dibutuhkan perusahaan atau lembaga dan
menerapkannya untuk menunjang pekerjaanya.

4) Penilaian Kinerja Sumber Daya Pendidik
Pendidik sebagai alat untuk mencapai tujuan pendidikan
maupun tujuan lembaga, haruslah sesuai dengan harapan lembaga, baik
dalam keahlian (skill) maupun dalam kinerja (performance). Penilaian
kinerja sebagai evaluasi terhadap hasil kerja sumber daya pendidik
dapat menjadi pertimbangan bagi pimpinan (kepala sekolah) untuk
menentukan kebijakan selanjutnya. Dengan demikian, penilaian kinerja

sumber daya pendidik harus dilakukan secara berkala, sehingga
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lembaga dan sumber daya pendidik sendiri dapat mengetahui seberapa

jauh kemampuan yang mereka miliki untuk mencapai tujuan bersama.

Hal tersebut selaras dengan pernyataan Timpe dalam Priyono dimana

ada empat alasan mengapa harus dilakukan penilaian kinerja pegawai,

yaitu:’’

a. Sebagai alat untuk memotivasi sumber daya pendidik yang
berorientasi pada prestasi;

b. Sebagai dasar pemberian kenaikan gaji, kompensasi, insentif, hadiah
pelayanan, liburan, dan promosi;

c. Sebagai alat untuk mengukur kedisiplinan (status pekerjaan tetap,
penurunan pangkat, pemecatan);

d. Sebagai pedoman untuk persyaratan pelatihan dan pengembangan
individu.

Adapun beberapa definisi mengenai penilaian kinerja menurut
beberapa ahli, diantaranya adalah:

1. Mondy dan Martocchio menyatakan bahwa “performance appraisal
(pa) is a formal system of review and evaluation of individual or
team task performance. A critical point in the definition is the word
formal because, in actuality, managers should be reviewing an
individual’s performance on a continuing basis.”’® Hal tersebut
berarti bahwa penilaian kinerja merupakan sebuah sistem formal

yang bertujuan untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja individu

" Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia, 188.
8 R. Wayne Mondy, Joseph J. Martocchio, Human Resource Management, 188.
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maupun kelompok. Inti dari definisi tersebut adalah pada kata
formal, karena pada kenyataannya, seorang manajer harus meninjau
kinerja individu secara berkelanjutan.

2. Handoko menyatakan bahwa penilaian kerja (performance
appraisal) adalah proses yang dilakukan organisasi untuk
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja pegawai.”

Penilaian kinerja menjadi instrumen untuk melakukan
controlling terhadap kinerja pegawai. Hal ini bermakna bahwa lembaga
ingin memastikan bahwa kinerja pegawainya merupakan kinerja yang
lembaga inginkan. Kegiatan ini dilaksanakan secara berkala untuk
mendapatkan hasil yang benar-benar valid. Sehingga, hasil bisa
dijadikan sebagai rujukan dalam menentukan kebijakan selanjutnya.

Berdasarkan kedua pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa
penilaian kinerja sumber daya pendidik merupakan sebuah sistem
formal dalam sebuah lembaga yang bertujuan untuk mengevaluasi dan
menilai kinerja atau prestasi kerja individu ataupun kelompok.
Penilaian kinerja harus dilaksanakan oleh manager atau pimpinan,
sebaagai pihak yang paling memilki kekuasaan dan kewenangan untuk
melaksanakan penilaian kinerja tersebut. Dalam pelaksanaannya,
penilaian kinerja dapat dilakukan dengan beberapa metode. Metode-

metode tersebut adalah:®°

" Hani T. Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: BPFE,

2014). 106.

8 Gary Dessler, Human Resource Management, 288.
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1) Metode Penilaian Umpan Balik 360-Derajat (360° Feedback
Method) merupakan salah satu metode penilaian kinerja dimana
penilaian berasal dari seluruh lapisan dalam lembaga seperti
penilaian dari atasan, bawahan, rekan kerja dan penilaian diri sendiri.
Metode ini merupakan penilaian kinerja untuk menilai prestasi kerja
sumber daya pendidik sesuai perilakunya dalam bekerja.

2) Metode Skala Penilaian (Rating Scales Method) adalah metode
penilaian Kkinerja yang menilai para sumber daya pendidik
berdasarkan faktor-faktor yang telah ditetapkan. Para evaluator akan
menggunakan skala Kkinerja untuk mencatat dan melakukan
penilaiannya.

3) Metode Insiden Kiritis (Critical Incident Method) merupakan
Metode penilaian kinerja yang membutuhkan pemeliharaan
dokumen-dokumen tertulis mengenai tindakan-tindakan sumber
daya pendidik yang sangat positif dan sangat negatif. Pada metode
ini, evaluator akan menggunakan data-data terkait dengan insiden
kritis sumber daya pendidik, dan menilai apakah insiden tersebut
dapat mempengaruhi kinerjanya.

4) Metode Esei (Essay Method) adalah salah satu metode penilaian
kinerja dimana evaluator menulis esei atau sebuah narasi terkait
kinerja sumber daya pendidik. Metode ini cenderung berfokus pada
perilaku ekstrim dalam pekerjaan sumber daya pendidik dan bukan

kinerja rutin harian seperti ketika sumber daya pendidik dihadapkan
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pada sebuah tugas dan masalah yang berat. Penilaian jenis ini sangat
bergantung pada kemampuan menulis evaluator.

5) Metode Standar Kerja (Work Standards Method) adalah penilaian
kinerja dimana evaluator akan membandingkan kinerja sumber daya
pendidik yang dinilai, dengan standar yang telah ditetapkan atau
tingkat output yang diharapkan oleh lembaga.

6) Metode Peringkat (Ranking Method) adalah metode penilaian
kinerja dimana evaluator akan menempatkan seluruh sumber daya
pendidik dalam sebuah urutan peringkat yang berdasarkan kepada
tingkat kinerjanya. Sebagai contoh, sumber daya pendidik yang
meiliki kinerja paling baik akan diberikan peringakat yang tertinggi,
dan yang terburuk diberikan peringkat yang terendah.

7) Metode Distribusi Dipaksakan (Forced Distribution Method)
merupakan salah satu metode penilaian kinerja dimana evaluator
akan mengelompokan sumber daya pendidik ke dalam sebuah
kelompok kinerja dimana terdapat beberapa kategori terbatas, seperti
bentuk distribusi frekuensi normal.

8) Metode Skala Penilaian Berjangkar Keperilakuan (Behaviorally
Anchored Rating Scale/BARS) adalah metode penilaian kinerja yang
mengabungkan unsur-unsur skala penilaian tradisional dengan
metode insiden kritis. Evaluator akan memberikan skala kepada
sumber daya pendidik yang dinilai selama sepanjang tahun, dengan

melihat perilaku spesifik sumber daya pendidik saat menghadapi
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insiden tertentu.

9) Metode Berbasis Hasil (Result-Based Method) merupakan metode
penilaian Kinerja dimana evaluator akan menilai sumber daya
pendidik berdasarkan hasil kerjanya.

Sebelum melakukan penilaian kinerja, seorang kepala sekolah
harus mempertimbangkan terlebih dahulu mengenai metode penilaian
Kinerja yang sesuai dengan kebutuhan lembaga. Oleh sebab itu, perlu
adanya rencana pelaksanaan penilaian kinerja sumber daya pendidik,
dimana didalamnya tertulis dengan jelas kapan dan siapa sumber daya
pendidik yang akan dinilai kinerjanya. Sehingga, sumber daya pendidik
yang akan dinilai mempunyai cukup waktu untuk mempersiapkan
segala sesuatu yng terkait dengan Kkinerjanya. Selanjutnya, seorang
kepala sekolah juga harus memperhatikan efektifitas dan efisiensi
metode penilaian kinerja yang digunakan, sehingga metode yang sama
dapat digunakan pada penilaian kinerja selanjutnya.

Penilaian kinerja sebagai salah satu proses dalam manajemen
sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan, harus dapat
meningkatkan kesadaran dan tanggung jawab sumber daya pendidik
terhadap pekerjaannya. Sehingga, setelah penilaian kinerja pun, sumber
daya pendidik dapat terus melakukan pekerjaanya semaksimal mungkin
sama seperti disaat mereka dinilai kinerjanya. Hal ini selaras dengan

firman Allah SWT. dalam QS. At-Taubah Ayat 105 yang berbunyi:®

81 Kementerian Agama. Al-Qur’an dan Terjemahannya; Edisi Penyempurnaan, 279.
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Artinya:
Dan katakanlah, ‘“Bekerjalah kamu, maka Allah akan
melihat pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-
orang mukmin, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah)
Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan.”

Ayat tersebut menjelaskan bahwa seorang pekerja atau dalam
hal ini sumber daya pendidik dalam melaksanakan tugasnya, janganlah
semata-mata karena perintah atasan, tetapi juga karena Allah SWT.
Allah sebagai Tuhan semesta alam akan selalu mengawasi tindak-
tanduk makhluknya. Dengan kata lain, apabila sebuah pekerjaan
didasarkan pada iman dan tagwa, maka akan dijauhkan dari segala

keburukan.

2. Kinerja Guru
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, tetapi termasuk bagaimana pekerjaan
berlangsung. Berikut ini definisi kinerja menurut beberapa ahli:

1) Menurut Bangun yang dikutip oleh Adamy, kinerja (performance)
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adalah hasil pekerjaan seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan
pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan
tertentu yang dilakukan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan,
yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job standard). Jadi,
standar pekerjaan merupakan sebuah level atau standar dalam pekerjaan
dimana seluruh karyawan dalam sebuah institusi harus memiliki atau
menguasainya.®

2) Amstrong mengungkapkan bahwa “Performance is defined as
behaviour that accomplishes results” yang berarti, kinerja adalah
sebuah perilaku untuk mencapai hasil %

3) Cascio dalam Wibowo memandang Kkinerja sebagai cara untuk
memastikan bahwa pekerja individual atau tim tahu apa yang
diharapkan dari mereka dan mereka tetap fokus pada kinerja yang
efektif dengan memberikan perhatian pada tujuan, ukuran, dan
penilaian.®*

4) Colquitt, LePine, dan Wesson dalam Wibowo berpendapat bahwa
kinerja merupakan nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan
kontribusi  positif maupun negatif, peada pencapaian tujuan

organisasi.®

8 Marbawi Adamy, Manajemen Sumber Daya Manusia: Teori, Praktik, dan Penelitian (Aceh Utara:
UNIMAL Press, 2016), 91.

8 Michael Amstrong, Stephen Taylor, Amstrong’s Handbook of Human Resource Management
Practice, 331.

8 Wibowo, Manajemen Kinerja: Edisi Kelima (Jakarta: Raja Grafindo, 2016), Cet. X, 2.

8 Wibowo, Manajemen Kinerja, 2.
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Kinerja merupakan produk dari kemampuan fisik (skill) dan
komitmen. Hal ini dimkasudkan bahwa tinggi rendahnya kinerja individu
dipengaruhi oleh skill seperti kemampuan melaksanakan tugas,
kemampuan menyelesaikan masalah, kemampuan merencanakan
program, dan kemampuan beradaptasi dengan lingkungan. Disisi lain,
komitmen sangat berpengaruh terhadap tinggi rendahnya Kkinerja
pergawai. Komitmen berkaitan dengan sinkronisasi antara akal dan
perasaan yang menghasilkan kehendak untuk mengerjakan sesuatu. Kedua
hal ini harus terus diperhatikan untuk menjamin bahwa para pegawai
memiliki kinerja yang diinginkan.

Dari pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa, kinerja diartikan
sebagai prestasi, menunjukkan suatu kegiatan atau perbuatan dalam
melaksanakan tugas yang telah dibebankan. Selain itu, kinerja terdiri dari
dua macam yaitu kinerja positif dan kinerja negatif. Kinerja yang positif
akan mempermudah organisasi untuk mencapai tujuannya, begitupun juga
sebaliknya, kinerja negatif hanya akan menghambat organisasi mencapai
tujuannya.

Dari perspektif manajemen sumber daya manusia, pada dasarnya
kinerja berada pada tingkatan apa pun, dan dengan demikian dapat dikelola
dan dapat ditingkatkan sejauh yang dapat diakses. Dengan kata lain,
kinerja merupakan sebuah hal yang cukup bisa diukur untuk kemudian
menjadi bahan pertimbangan dalam menentukan arah kebijakan yang

berhubungan dengan sumber daya manusia.
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b) Kinerja Guru

Pada dasarnya, Kkinerja guru adalah perilaku guru dalam
melaksanakan tugasnya sebagai pendidik dan pengajar di sebuah lembaga
pendidikan, menurut Kriteria tertentu. Kinerja guru akan terlihat dalam
situasi dan kondisi kerja sehari-hari. Kinerja dapat dilihat dari aktivitas
dalam melaksanakan tugas dan bagaimana/kualitas dalam melakukan
aktivitas/tugas tersebut. Kinerja guru adalah kemampuan dan upaya guru
untuk melaksanakan tugas pembelajaran dengan sebaik-baiknya dalam
merencanakan program pengajaran, melaksanaan kegiatan pembelajaran
dan menilai hasil belajar peserta didik. Kinerja guru harus didasarkan pada
tingkat kompetensi profesional dalam melaksanakan tugas mengajarnya di
sekolah.

Berkaitan dengan kinerja guru dalam melaksanakan kegiatan
belajar mengajar, menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14
Tahun 2005 pasal 20 (a) Tentang Guru dan Dosen bahwa tugas guru yaitu
merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran yang
bermutu, serta menilai dan mengevaluasi hasil pembelajaran. Kinerja guru
yang baik tentunya menunjukkan bahwa, mereka memiliki kompetensi
akademik dan profesional untuk menjadi seorang guru, artinya mereka
memiliki kemampuan terbaik untuk mengajar di dalam kelas dan mendidik

siswanya di luar kelas.®

8 Sekretariat Negara RI, Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005, Tentang Guru dan Dosen.
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Kinerja Guru dalam melaksanakan peran dan tugasnya di sekolah
khususnya dalam proses pembelajaran dalam konteks sekarang ini
memerlukan pengembangan dan perubahan kearah yang lebih inovatif.
Kinerja inovatif guru menjadi hal yang penting bagi berhasilnya
implementasi inovasi pendidikan dalam rangka meningkatkan kualitas
pendidikan dan pembelajaran.

Kinerja guru juga dapat ditunjukkan dari tingkat pemenuhan
kompetensi yang dipersyaratkan. Kompetensi tersebut meliputi
kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial dan
kompetensi profesional..®” Kinerja guru dapat terlihat jelas dalam
pembelajaran yang diperlihatkannya dari prestasi belajar peserta didik.
Kinerja guru yang baik akan menghasilkan prestasi belajar peserta didik
yang baik. Selanjutnya, kinerja yang baik akan cenderung menciptakan
atmosfer kerja yang baik, sehingga tujuan lembaga dapat lebih mudah
tercapai.

¢) Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru

Sutrisno mengatakan bahwa terdapat dua faktor yang
mempengaruhi kinerja atau prestasi kerja yaitu faktor individu dan faktor
lingkungan, faktor-faktor yang dimaksud adalah:%

1) Faktor Individu
Faktor individu merupakan faktor yang berasal dari dalam diri

individu itu sendiri. Faktor-faktor tersebut adalah:

87 Sekretariat Negara Rl , Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005, Tentang Guru dan Dosen.
8 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, 151.
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a) Usaha (effort) yang menunjukkan perpaduan antara kekuatan fisik
dan mental yang digunakan dalam melaksanakan tugas.

b) Abilities, yaitu kemampuan yang diperlukan untuk melaksanakan
suatu tugas.

c) Role/ Task Perception, yaitu semua tindakan yang diperlukan
oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.

2) Faktor Lingkungan
Faktor lingkungan merupakan faktor yang berasal dari luar

individu. Faktor-faktor tersebut meliputi: a)Kondisi fisik, b)Peralatan,

c)Waktu, d)Material, e)Pendidikan, f)Supervisi, g)Desain organisasi,

h)Pelatihan, j)Keberuntungan.

Dalam pendapat lain, Mulyasa menyebutkan bahwa setidaknya ada
sepuluh faktor yang mempengaruhi kinerja guru. Faktor-faktor tersebut
adalah:% a. Dorongan untuk bekerja, b. Tanggung jawab terhadap tugas,
c. Minat terhadap tugas, d. Penghargaan terhadap tugas, e. Peluang untuk
berkembang, f. Perhatian dari kepala sekolah, g. hubungan interpersonal
dengan sesama guru, h. MGMP dan KKG, i. Kelompok diskusi
terbimbing, j. layanan perpustakaan.

Selanjutnya, Surya memaparkan bahwa faktor yang mempengaruhi
kinerja guru yaitu kepuasan kerja yang berkaitan erat dengan kesejahteraan

guru. Kepuasan ini dilaterbelakangi oleh bebrapa faktor yaitu: (1) imbalan

8 E. Mulyasa. Standar Kompetensi dan Sertifikasi Guru. (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2007),
2217.
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jasa, (2) rasa aman, (3) hubungan antar pribadi, (4) kondisi lingkungan
kerja, (5) kesempatan untuk pengembangan dan peningkatan diri.%

Berdasarkan beberapa pernyataan tersebut, dapat disimpulkan
bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja guru adalah motivasi
kerja, kepuasan kerja, kondisi lingkungan kerja, hubungan antar guru,
kepemimpinan kepala sekolah, dan kesempatan mengembangkan diri.
Faktor-faktor di atas seringkali tidak diperhatikan oleh manajer atau dalam
hal ini kepala sekolah. Sehingga, kinerja guru tidak mencapai standar yang
telah ditetapkan. Oleh karena itu, kepala sekolah sebagai pimpinan harus
secara aktif berkomunikasi dengan bawahannya terkait faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerjanya.

d) Indikator Kinerja Guru

Menurut Robbins, indikator kinerja adalah alat untuk mengukur
sajauh mana pencapain kinerja karyawan. Berikut beberapa indikator
untuk mengukur kinerja karyawan adalah: (1) Kualitas Kerja; (2)
Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu; (4) Efektifitas; (5) Kemandirian.®

Kualitas guru dapat dilihat dari kemampuannya menguasi 4
kompetensi yang telah disebutkan pada Undang-Undang yaitu kompetensi
pedagodik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi
profesional. Kompetensi pedagogik berkaitan dengan sebarapa jauh

kemampuan guru dalam merencanakan, melaksanakan, dan mengevaluasi

% Mohammad Surya. Psikologi Pembelajaran dan Pengajaran. (Bandung: Pustaka Bani Quraisy,
2004), 10.

%1 Robbins, Stephen P., Timothy A. Judge. Organizational Behavior 16" Edition. (New Jersey :
Pearson, 2016). 260
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pembelajaran. Kompetensi kepribadian berkaitan dengan sikap dan
tingkah laku guru. Kompetensi ini sangat krusial, karena bisa menjadi
perhatian peserta didik. Kompetensi sosial berkaitan dengan kemampuan
guru dalam berinteraksi dengan warga sekolah maupun warga diluar
sekolah sebagai makhluk sosial.

Kuantitas kerja guru juga dapat dilihat dari produk yang dihasilkan
dari pembelajarannya, baik berupa tugas, penilaian harian, hingga
penilaian akhir semester/tahun. Tentu saja, produk tersebut harus sesuai
dengan perencanaan pembelajaran yang telah dirancang oleh guru.
Seorang kepala sekolah dapat melihat jurnal mengajar guru untuk
mengetahui kuantitas kerjanya.

Ketepatan waktu merupakan indikator yang paling mudah diamati.
Ketepatan waktu dapat mempengaruhi keseluruhan hasil. Ketepatan waktu
guru dapat diukur dari waktu kehadiran di sekolah, waktu pembuatan
perangkat pembelajaran, serta waktu pelaksanaan, dan evaluasi
pembelajaran. Ketepatan waktu juga seringkali menjadi pertimbangan
bagi kepala sekolah/madrasah untuk menentukan nasib guru di lembaga
tersebut.

Efektifitas yaitu tingkat keberhasilan guru dalam melaksanakan
program-programnya, baik program semester (ProSem) maupun program
tahunan (ProTa). Program-program tersebut tentu saja harus disesuaikan
dengan kurikulum dan tujuan lembaga itu sendiri. Semakin banyak

program yang dilaksanakan, semakin tinggi efektifitas kerja guru.
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Kemandirian berkaitan dengan kemampuan guru untuk
melaksanakan tugas dan fungsinya serta menyelesaikan masalah terkait
hal hal tersebut secara mandiri. Hal ini berarti seorang guru harus paham
betul terkait dengan tugas dan fungsinya, sehingga, dalam pelaksanaannya
seorang guru tidak boleh bergantung pada orang lain. Karena jika guru
terlalu bergantung kepada orang lain, maka tujuan lembaga tidak akan

tercapai dengan baik.
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C. Kerangka Konseptual

Landasan Yuridis: Sekolah Menengah Landasan

1. UU No. 20 Tahun —»  Pertama Islam An-Nur Religius:
2003 Tentang Sistem 1. Al-Qur’an
Pendidikan Nasional l 2. Al-Hadist

2. UU No. 14 Tahun

Manajemen Sumber Daya Pendidik
2005 tentang guru dan

Dosen 1. Perencanaan Sumber Daya Pendidik

3. UUD No 9 Tahun
2009 Tentang Badan
Hukum Pendidikan

4. Permendikbud Nomor
10 Tahun 2017,
Tentang Perlindungan
Bagi Pendidik dan

Tenaga Kependidikan.

R. Wayne Mondy, Joseph J. Martocchio

Julie Beardwell, Tim Calydon

Edy Sutrisno

2. Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya
Pendidik

Michael Amstrong, Stephen Taylor

Hadari Nawawi

Malayu S.P. Hasibuan

Sedarmayanti
5. Permendikbud Nomor

15 Tahun 2018,
Tentang Pemenuhan

3. Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya
Pendidik

) Gary Dessler
Beban Kerja Guru, ) )
Priyono Marnis
Kepala Sekolah, Dan o o o
4. Penilaian Kinerja Sumber Daya Pendidik

Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge

Tun Huseno

Pengawas Sekolah
6. PP No. 57 Tahun 2021
tentang Standar

Nasional Pendidikan l

Peningkatan

Kinerja Guru
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Pada penelitian ini, pendekatan penelitian yang digunakan adalah
pendekatan kualitatif yang bersifat deskriptif. Penelitian kualitatif deskriptif
bertujuan untuk memahami fenomena atau gejala yang dialami oleh subyek
penelitian dan menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata yang tertulis dari
perilaku orang-orang yang diamati.?? Kajian ini dilaksanakan secara mendasar,
mendalam dan berorientasi pada proses. Penelitian kualitatif deskriptif juga
merupakan bentuk penelitian yang bertujuan untuk mendeskripsikan fenomena
yang ada, baik yang alami maupun buatan. Fenomena dapat berupa kegiatan,
karekteristik, perubahan, persamaan, dan perbedaan antara fenomena yang satu
dengan yang lainnya.

Jenis penelitian pada penelitian ini adalah studi kasus. Suharsimi
Arikunto menjelaskan bahwa, studi kasus adalah pendekatan yang dilakukan
secara terfokus, terperinci dan mendalam pada gejala-gejala tertentu.®
Sehingga, penelitian ini fokus kepada gejala-gejala tertentu yaitu hal-hal yang
terkait dengan manajemen sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja

guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji.

92 Lexy J Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Cet. XIlI; Bandung: Remaja Rosdakarya,
2012), 6.
9 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik, (Jakarta :Rineka Cipta,
2014), 60.
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B. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur
Rambipuji. Lembaga ini merupakan satu dari dua lembaga menengah pertama
di Desa Rambigundam yang berbasis keislaman/pesantren. Ada tiga hal yang
menjadi pertimbangan peneliti memilih lembaga tersebut menjadi lokasi
penelitian:

Pertama, lokasi penelitian merupakan sekolah swasta yang memiliki
guru-guru yang cukup loyal terhadap lembaga. Meskipun lembaga ini tergolong
lembaga yang belum maju, tapi 50% guru atau 10 guru merupakan guru yang
mempunyai masa pengabdian di atas 5 tahun. Kedua, guru-guru di lembaga ini
memilki kinerja yang baik denagn memiliki peneilaian baik pada penilaian
kinerja. Ketiga, ketua Yayasan menempatkan beberapa alumni ataupun lulusan
lembaga sebagai tenaga pendidik di lembaga. Keempat, Sekolah Menengah
Pertama Islam An-Nur Rambipuji merupakan lembaga Pendidikan yang cukup
diminati walaupun lembaga ini belum memiliki sarana dan prasarana yang cukup
memadai. Walaupun begitu, siswa-siswi SMP Islam An-Nur Rambipuji masih

mampu untuk berprestasi.

C. Kehadiran Peneliti
Dalam penelitian kualitatif, kehadiran peniliti di lapangan menjadi sangat
penting. Hal ini dikarenkan, peneliti harus mengamati langsung tentang
fenomena-fenomena yang terjadi yang berkaitan dengan fokus penelitian.

Peneliti sebagai instrumen utama penelitian, harus terjun ke lokasi penelitian
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agar peneliti dapat berkomunikasi secara langsung dengan informan dan
mengamati langsung tentang objek yang diteliti.

Hal tersebut selaras dengan pernyataan Moleong yaitu peneliti berperan
sebagai pengamat, artinya peneliti sebagai pengamat dalam hal ini tidak
sepenuhnya sebagai pemeran serta tetapi melakukan fungsi pengamatan.
Peneliti sebagai anggota pura-pura, jadi tidak melebur dalam arti yang
sesungguhnya.®* Dengan kata lain, peneliti akan terjun langsung ke lapangan
sebagai instrumen utama dengan harapan bahwa, data yang didapatkan adalah

data yang valid, sehingga mudah untuk dianalaisis.

D. Subyek Penelitian
Subjek penelitian dalam penelitian kualitatif disebut dengan informan.
Informan adalah orang-orang yang memberikan informasi tentang data yang
diinginkan dan terlibat langsung dalam penelitian yang sedang dilakukan.
Penentuan subyek penelitian menggunakan teknik purposive, yang artinya
informan yang dipilih dianggap memilki kemampuan dan pengetahuan terkait
dengan fokus penelitian.
Pada penelitian ini, terdapat beberapa informan yaitu:
1. Kepala sekolah, karena kepala sekolah merupakan pimpinan dalam
manajamen sumber itu sendiri. Sehingga, kepala sekolah adalah orang yang
paling menegerti mengenai manajemen sumber daya pendidik. Kepala

sekolah SMP Islam An-Nur Rambipuji adalah Ust. Imam Gozali, S.Pd.

% Lexy J Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, 177.
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2. Wakil kepala sekolah, karena wakil kepala sekolah adala orang yang turun
langsung dalam proses manajemen sumber daya pendidik dan tenaga
kependidikan. Berbeda dengan kepala sekolah yang tugasnya mengawasi,
menilai, dan menentukan kebijakan terkait dengan sumber daya pendidik,
wakil kepala sekolah biasanya bertugas sebagai pelaksana. Wakil kepala
sekolah bidang kurikulum SMP Islam An-Nur Rambipuji adalah Ust. M.
Risqi, S.Pd, dan Wakil kepala sekolah bidang kesiswaan SMP Islam An-Nur
Rambipuji adalah Ustadzah Diyah Fetmawati, S.Pd.

3. Guru, karena sudut pandang pihak yang dikelola dalam manajemen sumber
daya pendidik dan tenaga kependidikan sangat diperlukan. Sehingga, data
yang diperoleh dapat bervariasi. Pada penelitian ini, terdapat 3 guru yang
akan menjadi informan yaitu Ustz. Fitriatus Sufia S.Pd, Ustz Hikmatus
Sarifah, S.Pd, dan Ust. Tomy wijaya S.Pd.

4. Staf tata usaha, karena staf tata usaha bertugas dalam hal administrasi yang
yang berhubungan dengan data seluruh warga sekolah. Staf tata usaha SMP

Islam An-Nur Rambipuji adalah Ust. Asrori Mahmud, S,Hum.

E. Sumber Data
Sumber data yang digunakan pada penelitian ini terdiri atas dua jenis
yaitu sumber data primer data sumber data sekunder. Sumber data primer
meliputi kepala sekolah, waka kurikulum, waka kesiswaan, sumber daya
pendidik, dan staf tata usaha. Sedangkan, sumber data sekunder meliputi

informasi yang didapatkan dari sumber data primer lalu diolah dan tersaji dalam
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sebuah tesis dan atau karya ilmiah baik berupa hasil wawancara, observasi,

maupun dokumentasi.

F. Teknik Pengumpulan Data
Guna mendapatkan data penelitian yang diperlukan secara komprehensif,
serta memperhatikan relevansi data dengan fokus dan tujuan penelitian, maka
dalam penelitian ini peneliti menggunakan tiga metode yaitu:
1) Observasi
Pada penelitian ini, digunakan teknik observasi partisipasi pasif
dimana peneliti tidak melebur ke dalam anggota kelompok yang diobservasi.
Teknik observasi non partisipan digunakan karena beberapa pertimbangan
yaitu:
a. Peneliti dapat melakukan perekaman ketika ada informasi yang muncul.
b. Peneliti dapat mengamati kegiatan yang dikerjakan.
c. Peneliti dapat dengan mudah mengumpulkan data.
d. Peneliti dapat mengumpulkan data secara bebas tanpa terikat dengan
waktu.
Sementara itu, prosedur pelaksanaan teknik observasi non partisipan
adalah sebagai berikut:
a) Mengajukan permintaan ijin observasi di lokasi yang akan dijadikan
penelitian.
b) Menyusun pedoman observasi sesuai dengan fokus penelitian.

¢) Melakukan observasi di lokasi penelitian. (observasi tentang manajemen
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sumber daya manusia dan kinerja guru).
d) Mengumpulkan dan menganalisis data hasil observasi.
2) Wawancara

Wawancara digunakan untuk mengetahui hubungan dengan sumber
data melalui tanya jawab guna mendapatkan informasi yang diperlukan.
Dalam penelitian ini, digunakan teknik wawancara semi terstruktur dimana
teknik ini memungkinkan peneliti untuk mengembangkan bahan pertanyaan
sesuai dengan jawaban informan. Teknik ini akan membantu peneliti untuk
memperoleh data yang lebih dalam.

Adapun wawancara semi terstruktur ini dilakukan untuk memperoleh
data tentang:

a. Perencanaan sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru.
b. Rekrutmrn dan seleksi sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja
guru.
c. Pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik dalam meningkatkan
kinerja guru.
d. Penilaian kinerja sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru.
3) Dokumentasi (documentation)

Dalam sebuah penelitian, dokumen digunakan sebagai salah satu
sumber data, karena dokumen tersebut dapat dimanfaatkan dalam
membuktian, menafsirkan dan meramalkan suatu peristiwa. Data-data yang
didokumentasikan dalam penelitian ini adalah data yang terkait dengan

manajemen sumber daya pendidik di Sekolah Menengah Pertama Islam An-
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Nur Rambipuji yang meliputi:

a. Kondisi umum sekolah seperti data guru, data ruang/kelas (sarana dan
prasarana), dan data siswa.

b. Data yang terkait dengan sumber daya pendidik seperti, daftar hadir guru,
jurnal mengajar/kelas, notulen rapat, dan dokumen-dokumen lain yang

terkait dengan proses manajemen pendidik dan kinerja guru.

G. Teknik Analisis Data
Keseluruhan teknik pengolahan dan analisis data yang digunakan pada
penelitian ini adalah kualitatif. Data disajikan secara deskriptif untuk memahami
arti peristiwa dan kaitan-kaitannya yang memunculkan analisis.*® Analisis data
ini menggunakan teknik analisis interaktif model Miles, Huberman dan Saldana,
yang terdiri dari data collection, data condensation, data display, dan data
veryfiying:%

1. Data Collection (Pengumpulan Data) adalah proses pengumpulan data dari
berbagai teknik dan berbagai sumber. Dalam hal ini peneliti menggunakan
wawancara kepada kepala sekolah, wakil kepala sekolah, tiga tenaga
pendidik, observasi dan dokumentasi terkait dengan fokus penelitian yaitu
bagaimana perencanaan, rekrutmen dan seleksi, pengembangan dan
pelatihan, serta manajemen sumber daya pendidik dalam meningkatkan

kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji.

% Lexi J.Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, 6-10.

% M. B. Miles , A. M. Huberman dan J. Saldana. Qualitative Data Analysis, A Methods
Sourcebook, Edition 3. USA: Sage Publications. Terjemahan Tjetjep Rohindi Rohidi, (Depok:
Ul-Press, 2014), 10.
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2. Data Condensation (Kondensasi Data) adalah proses penyeleksi,

memfokuskan, menyederhanakan, mengabstraksi dan mengubah catatan
lapangan, transkip wawancara, dokumen dan materi (temuan) empirik
lainnya. Letak perbedaan antara reduksi data dan kondensasi data terletak
pada cara penyederhanaan data. Reduksi data cenderung memilih kemudian
memilih, sedangkan kondensasi data menyesuaikan seluruh data yang di
jaraing tanpa harus memilih (mengurangi) data. Kondensasi data meliputi
lima tahap yakni selecting, focusing, abstracting, simpliyying dan
transforming. Berikut ini penjelasan dari masing-masing tahap:
a. Selecting
Pada tahap ini, peniliti akan memilih dan menentukan poin-poin
mana yang lebih penting dan keterkaitan antara poin-poin tersebut, serta
nformasi apa yang dapat dikumpulkan dan dianalisis.
b. Focusing
Pada tahap ini, peneliti memfokuskan pada data yang berkaitan
dengan fokus penelitian. Langkah ini merupakan lanjutan dari langkah
seleksi data. Peneliti membatasi data yang telah diseleksi agar lebih
mudah untuk dianalisis.
c. Abstracting
Abstraksi merupakan usaha membuat ringkasan dari data yang
telah difokuskan. Pernyataan yang dianggap penting tetap dimasukkan
dalam ringkasan agar tidak merubah keseluruhan isi data. Pada tahap ini,

data yang sudah terkumpul dievaluasi khususnya yang berkaitan dengan
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kualitas dan kecukupan data.

d. Simplifying
Pada tahap ini, selanjutnya data disederhanakan dengan berbagai

cara, yakni melalui seleksi yang ketat, melalui ringkasan atau deskripsi

singkat, dan menggolongkan data dalam satu pola yang lebih luas.
e. Transforming

Pada tahap ini, peneliti mengubah data baik dari bentuk, struktur,

nilai data menjadi data interpretasi yang menggunakan bahasa yang

singkat dan mudah dipahami.
. Data Display (Penyajian Data) adalah penyusunan secara sistematis atau
simultan data yang dikumpulkan menjadi satu kesatuan yang utuh sehingga
data yang diperoleh dapat menjelaskan atau menjawab permasalahan yang
sedang diteliti. Peneliti menyajikan data dalam bentuk teks yang bersifat
naratif. Dari data ata yang telah dipolakan, difokuskan dan disusun secara
sistematis, kemudian diambil kesimpulan sehingga makna data bisa
ditemukan. Namun, kesimpulan tersebut masih bersifat tentative dan umum.
Untuk mencapai kesimpulan akhir, maka data yang lain perlu untuk dicari.
Data baru hasil pencarian ini bertugas untuk melakuakan pengujian terhadap
berbagai kesimpulan tadi.
. Conclusions Drawing/Veryfiying (Penarikan Kesimpulan atau Verifikasi)
merupakan sebuah proses final dari rangkaian analisis data. Selama proses
penarikan kesimpulan, peneliti menganalisis data dan menuangkannya dalam

kesimpulan yang bersifat “grounded”, dengan kata lain setiap kesimpulan
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senantiasa dilakukan verifikasi dengan teori para ahli selama penelitian
berlangsung. Dalam konteks ini, peneliti akan menyimpulkan berdasarkan
fokus yang sudah dipaparkan.

Berikut adalah “model interaktif” yang digambarkan oleh Miles dan

Huberman:®’

[ Data Collection ] > [ Data Display ]
Data Condensation b > anclusio_ns_
N ” Drawing/Verifying
Gambar 3.1

Model Interaktif Miles dan Huberman

H. Keabsahan Data

Dalam pemeriksaan keabsahan data penelitian kualitatif, terdapat
beberapa pengujian diantaranya uji kredibilitas (credibility), uji dependabilitas
(dependability), uji  transferabilitas  (transferability), dan terakhir uji
obyektivitas (confirmability).”® Namun pada penelitian ini, peneliti hanya
menggunakan uji  kredibilitas saja. Uji kredibiliatas bertujuan untuk
membuktikan kesesuain antara data hasil pengamatan dengan kenyataan yang
ada di lapangan. Kesesuaian data ini menjadi sangat penting untuk mendapatkan

hasil penelitian yang lebih valid. Dalam uji kredibilitas pada penelitian ini,

% M. B. Miles, A. M. Huberman dan J. Saldana, 33.
% Sugiyono. Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D. (Bandung : Alfabeta, 2015).
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peneliti menggunakan tiga teknik yaitu, triangulasi teknik, triangulasi sumber,

dan member check.

a. Triangulasi teknik yaitu pemeriksaan kembali data yang telah diperoleh
melalui metode pengumpulan data yang berbeda. Misalnya ialah,
membandingkan hasil data observasi dengan hasil wawancara ataupun,
membandingkan hasil wawancara dengan data yang didokumentasi. Hal ini
bertujuan untuk menemukan letak perbedaan dan persamaan antara data yang
satu dengan data yang lain.

b. Triangulasi sumber yaitu pemeriksaan kembali data yang telah diperoleh
melalui sumber data yang berbeda. Mislanya, membandingkan data atau
informasi yang didapatkan dari hasil wawancara kepala sekolah dengan data
atau informasi yang didapatkan dari hasil wawancara guru. Teknik ini
memungkinkan peneliti untuk menemukan persepsi dan variasi data yang
beragam.

c. Member check adalah proses verifikasi data yang dilakukan oleh peneliti
kepada informan (subyek penelitian). Hal ini bertujuan untuk mengetahui
sejaun mana data yang diperoleh sesuai dengan apa yang diberikan oleh
informan. Jika data yang ditemukan disepakati oleh para informan, maka

dapat disimpulkan bahwa data tersebut kredibel.
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Penelitian ini akan dibagi ke dalam tiga tahap yaitu tahap pra lapangan,

tahap penelitian lapangan dan tahap analisis data.
1. Tahap pra lapangan (Agustus 2021-Februari 2022)
a. Memilih lokasi penelitian.
b. Menentukan masalah di lokasi penelitian.
c. Menyusun rencana penelitian (proposal).
d. Pengurusan surat izin penelitian.
e. Menilai keadaan lapangan.

f. Memilih dan memanfaatkan informan.

g. Menyiapkan perlengkapan penelitian yang dibutuhkan

pengumpulan data.
2. Tahap Penelitian Lapangan (Maret-Juni 2022)
a) Memahami latar belakang dan tujuan penelitian.
b) Memasuki lokasi.
¢) Mengumpulkan data/informasi yang dibutuhkan.

3. Tahap Analisis Data (Juni-September 2022)

dalam

a. Data yang sudah terkumpul dianalisis secara keseluruhan dan

dideskripsikan dalam bentuk teks.
b. Menyusun data.

c. Penarikan kesimpulan atas data yang sudah terkumpul.



BAB IV

PAPARAN DATA DAN ANALISIS

A. Paparan Data dan Analisis

Pada subbab ini, diaparkan data mengenai gambaran manajemen sumber
daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama
Islam An-Nur Rambipuji Jember yang diperoleh baik dari hasil observasi,
wawancara, maupun dokumentasi di lokasi penelitian. Data yang akan
dipaparkan mengacu pada empat fokus penelitian yaitu: Pertama, bagaimana
perencanaan sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru di Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember, Kedua, bagaimana
rekrutmen dan seleksi sumber daya pendidik dalam meningkatkan kinerja guru
di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember, Ketiga,
bagaimana pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik dalam
meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur
Rambipuji Jember, Empat, bagaimana penilaian kinerja seumber daya pendidik
dan dalam meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-
Nur Rambipuji Jember. Berikut ini data yang disusun berdasarkan fokus di atas.
1. Perencanaan Sumber Daya Pendidik dalam Meningkatkan Kinerja

Guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember
Perencanaan merupakan tahap awal dalam manajemen, termasuk juga

dalam manajemen sumber daya pendidik. Pada proses ini, lembaga akan

menentukan jumlah guru berdasarkan beban kerja yang ada di lembaga.
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Berikut ini proses perencanaan sumber daya pendidik dalam meningkatkan
kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember.
a) Analisis Beban Mengajar
Tahap ini merupakan proses yang bertujuan untuk mengetahui
apakah beban mengajar yang telah ditetapkan untuk tahun ajaran baru
telah sesuai dengan ketersediaan guru. Berdasarkan hasil observasi secara
mendalam di SMP Islam An-Nur Rambipuji ditemukan bahwa,
pembelajaran di lembaga tersebut terbagi menjadi dua yaitu pembelajaran
program unggulan dan pembelajaran pelajaran umum. Pembelajaran
program unggulan ini dilaksanakan pada jam pertama dan kedua di mana
tenaga pengajarnya juga merupakan tenaga pengajar di pelajaran umum.®®
Kondisi tersebut senada dengan pernyataan kepala sekolah, Ustadz Imam
Gozali saat yaitu sebagai berikut:%
“Perencanaan itu kami lakukan setiap akhir tahun ajaran. Biasanya,
kami lihat dulu jumlah guru yang ada dan disesuaikan dengan total
beban mengajar. Kalau jumlah guru yang ada sesuai dengan total
beban mengajar, maka kami tidak perlu melakukan apa-apa. Tapi,
kalau jumlah guru yang ada lebih atau kurang dari jumlah total
beban mengajar, kami bisa melakukan pengurangan atau
penambahan guru.”
Lebih lanjut lagi beliau mengatakan:
“Sistem pembelajaran di sekolah ini sering berubah sesuai instruksi
Yayasan. Selain itu, sekolah ini sekarang dalam tahap renovasi.
Jadi, setiap tahunnya kami selalu mengecek jumlah guru yang ada

untuk disesuaikan dengan beban mengajar dan sistem
pembelajarannya.”

% Peneliti, Observasi, Rambipuji, Rabu 06 April 2022
100 Imam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 06 April 2022
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Pernyataan tersebut diperkuat oleh pernyataan wakil kepala
sekolah bidang kurikulum saat diwawancarai yaitu Ustadz M. Risqi
sebagai berikut:1%

“Setiap tahun di sekolah kami selalu ada penambahan atau
pengurangan guru. Jadi, diakhir tahun ajaran, kami biasanya rapat
yang isinya salah satunya adalah memastikan ketersediaan guru
untuk tahun ajaran baru. Selain itu, kami juga mempersiapkan
kemungkinan — kemungkinan kalau ada penambahan atau
pengurangan guru.”

Pernyataan tersebut dapat dipahami bahwa membandingkan
jumlah beban mengajar dengan ketersediaan guru merupakan kegiatan
wajib sekolah yang dilakukan setiap tahunnya. Dari hasil tersebut, sekolah
bisa memutuskan apakah perlu diadakannya pemutusan hubungan kerja,
jika ketersediaan guru melebihi jumlah beban mengajar, atau rekrutmen
dan seleksi, jika ketersediaan guru kurang dari jumlah beban mengajar.

Hasil wawancara diatas diperkuat oleh hasil observasi pada
kegiatan analisis beban mengajar sebagai berikut:

Peneliti melihat secara langsung rapat akhir tahun yang dilakukan
di akhir semester genap. Rapat tersebut dihadiri oleh semua sumber daya
pendidik tanpa terkecuali. Rapat tersebut berisi tentang evaluasi terhadap
seluruh aspek selama satu tahun penuh, dan berisi perencanaan untuk
tahun ajaran baru. Perencanaan tersebut juga berisi tentang sistem

pembelajaran dan jumlah beban mengajar yang akan diterima masing-

masing sumber daya pendidik.1%2

101 M. Risgi, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 09 April 2022
102 peneliti, Observasi, Rambipuji, Senin, 20 Juni 2022
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Pernyataan di atas diperkuat dengan bukti dokumentasi yaitu:1%®

Gambar 4.1 Rapat Tahunan

Gambar di atas menunjukkan bahwa Sekolah Menengah Pertama
Islam An-Nur Rambipuji Jember melaksanakan rapat tahunan yang
bertujuan untuk mengevaluasi seluruh program dan kegiatan yang telah
dilaksanakan.

Berdasarkan hasil observasi, wawancara, dan diperkuat dengan
bukti dokumentasi dapat disimpulkan bahwa kegiatan analisis beban
mengajar merupakan kegiatan perencanaan sumber daya pendidik di SMP
Islam An-Nur Rambipuji. Kegiatan ini bertujuan untuk menyesuaikan
antara beban mengajar yang diterima guru dengan standar yang telah
ditetapkan menurut peraturan perundang-undangan yang berlaku dan hasil

keputusan bersama.

103 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 20 Juni 2022
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Dalam proses perencanaan, analis kebutuhan merupakan salah satu

aspek penting. Analisis kebutuhan merupakan selisih antara kondisi yang

diharapkan dan kondisi saat ini. Pada analisis kebutuhan guru, kondisi

yang diharapkan adalah ketika jumlah guru yang tersedia telah sesuai

dengan mata pelajaran yang diajarkan dan beban mengajarnya. Namun,

seringkali ada beberapa situasi dimana kondisi yang diharapkan tidak bisa

terpenuhi, misalkan karena terjadi pengunduran diri guru dan atau

pemutusan hubungan kerja (PHK). Kekosongan posisi inilah yang

nantinya akan menjadi kebutuhan.

. Berdasarkan hasil wawancara dengan kepala sekolah tentang

analisis kebutuhan guru, Ustadz Imam Gozali menjelaskan bahwa:1%

“Setelah membandingkan jumlah guru dengan jumlah beban
mengajar, dan hasilnya adalah kekurangan guru, maka kami juga
langsung diskusikan di rapat akhir tahun. Disitu juga saya
sampaikan guru mapel apa saja yang kosong dan beban
mengajarnya berapa, sekaligus apakah bisa diisi oleh orang — orang
internal Yayasan atau sepenuhnya diambil dari luar.”

Pernyataan ini diperkuat oleh pernyataan wakil kepala sekolah

bidang kurikulum, Ustadz M. Risqi yaitu:1%

“Ketika kami membutuhkan guru, kami langsung berkoordinasi
dengan Yayasan. Kalau guru mata pelajaran agama islam dan mata
pelajaran muatan lokal sperti tahfidz dan kitab, Yayasan biasanya
sudah punya nama-namanya. Tapi, kalau guru mata pelajaran
umum, biasanya kami sendiri yang mencari.”

Kedua pernyataan tersebut menjelaskan bahwa analisis kebutuhan

104 Imam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 06 April 2022
105 M. Risgi, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 09 April 2022
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guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji hanya
dilakukan apabila terjadi kekurangan guru. Kebutuhan guru kemudian
disampaikan kepada ketua Yayasan untuk selanjutnya menunggu instruksi
Yayasan apakah perlu diadakan rekrutmen internal atau eksternal. Dengan
kata lain, analisis kebutuhan guru di Sekolah Menengah Pertama Islam
An-Nur Rambipuji tidak hanya melibatkan kepala sekolah, wakil kepala
sekolah, dan guru saja, tetapi juga melibatkan Yayasan sebagai pemegang
kekuasaan tertinggi.

Hasil wawancara diatas diperkuat oleh hasil observasi pada
kegiatan analisis kebutuhan guru sebagai berikut:

Peneliti menyimak secara langsung rapat tahunan yang
dilaksanakan di akhir tahun ajaran yang berisi evaluasi seluruh program
sekolah selama satu tahun, dan perencanaan untuk tahun ajaran baru. Pada
pembahasan atau diskusi tentang perencanaan, kepala sekolah dan para
sumber daya pendidik membahas mengenai sistem pembelajaran dan
beban mengajar guru. Kemudian, ditemukan bahwa beban mengajar
melebihi jumlah guru yang tersedia, sehingga sekolah harus melaksanakan
rekrutmen guru baru.1%®

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dapat diketahui bahwa
analisis kebutuhan guru merupakan kegiatan dalam perencanaan sumber
daya pendidik di SMP Islam An-Nur Rambipuji. Kegiatan ini merupakan

satu kesatuan dengan kegiatan sebelumya yaitu analisis beban mengajar

106 peneliti, Observasi, Rambipuji, Senin, 20 Juni 2022
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yang tujuan akhirnya adalah untuk menyeimbangkan antara ketersediaan
guru dengan beban mengajar yang tersedia. Selain itu, analisis kebutuhan
guru juga bertujuan untuk merencanakan jumlah guru di masa yang akan
datang
2. Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Pendidik dalam Meningkatkan
Kinerja Guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji
Jember
Rekrutmen dan seleksi merupakan tahapan dalam pengadaan sumber
daya manusia. Dalam penyelenggaraan pendidikan, rekrutmen dan seleksi
juga digunakan untuk menarik dan memilih pendidik dan tenaga
kependidikan untuk dipkerjakan di lembaga pendidikan. Berikut ini proses
rekrutmen dan seleksi guru dalam meningkatkan kinerja guru di Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember.
a. Pembentukan Panitia Rekrutmen dan Seleksi
Dalam proses rekrutmen dan seleksi pendidik, kepala sekolah tentu
saja tidak bekerja sendiri. Pada umumnya, kepala sekolah akan
memberikan tugas kepada tenaga pendidik yang dianggap mampu untuk
menjalankan proses tersebut. Berdasarkan hasil wawancara dengan salah
satu tim rekrutmen dan seleksi yaitu Ustadzah Hikmatus Sarifah, yang juga
bertugas sebagai guru mata pelajaran matematika, beliau mengatakan
bahwa:1%7

“begini pak, saat proses rekrutmen dan seleksi, kepala sekolah akan
menugaskan guru-guru senior dalam bentuk SK kepanitiaan.

197 Hikmatus Sarifah, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 13 April 2022
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Biasanya, guru-guru yang menjadi panitia berasal dari mata
pelajaran yang berbeda, misalkan dari matematika satu orang, dari
bahasa satu orang, dari IPA satu orang, dan seterusnya. Selain itu,
tugas panitia adalah menyusun kriteria dan persyaratan, membuat
dan menyebarkan iklan atau informasi lowongan, melakukan
seleksi administrasi, melakukan wawancara, dan yang terakhir
mengumumkan kelulusan peserta seleksi.
Pernyataan tersebut diperkuat oleh pernyataan Ustadz Imam
Gozali yaitu:1%®
“Proses rekrutmen dan seleksi saya serahkan kepada guru — guru.
Walaupun begitu, saya tetap memantau prosesnya. Kadang-
kadang, panitia juga meminta pertimbangan saya terkait calon yang
harus diloloskan. Jadi, sedikit banyak, saya masih terlibat dalam
proses itu. Selain itu, guru — guru yang saya pilih juga guru yang
sudah punya banyak pengalaman, jadi saya tidak terlalu khawatir.”
Berdasarkan kedua pernyataan tersebut, dapat diketahui bahwa
tahap awal dalam proses rekrutmen dan seleksi adalah pembentukan
panitia rekrutmen dan seleksi. Panitia langsung dipilih oleh kepala sekolah
berdasarkan pengalamannya. Guru yang dipilih sebagai panitia rekrutmen
dan seleksi merupakan guru yang berasal dari latar belakang mata
pelajaran yang berbeda. Penugasan panitia dilakukan melalui SK
kepanitiaan yang diberikan oleh kepala sekolah Sekolah Menengah
Pertama Islam An-Nur Rambipuji. Kepala sekolah sebagai pimpinan juga
terlibat dalam proses rekrutmen dan seleksi dengan memberikan
pertimbangan yang dianggap perlu untuk mempermudah panitia memilih

calon yang sesuai dengan kebutuhan lembaga. Dengan panitia yang sudah

berpengalaman, dan kepercayaan kepala sekolah yang cukup tinggi, proses

108 |mam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 06 April 2022
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rekrutmen dan seleksi bisa berjalan dengan lebih transparan. Berikut ini

dokumentasi terkait dengan SK Kepanitiaan Rekrutmen dan Seleksi:1%®

YAYASAN AN-NUR HAJI ALWI
SMP ISLAM AN-NUR RAMBIPUJI
“ DITASF

ambigundam - Rambipujl - Jomber

YAYASAN AN-NUR HAJI ALWI
RAMBIPUJI

- Ramivpuf - Jember

SURAT KEPUTUSAN
No.115/SK/SMPLAN-NUR/VI/2021

TENTANG
PEMBENTUKAN PANITIA REKRUTMEN DAN SELEKSI GURU Daftar Panitia Rekrutmen dan Seleksi Guru
SMP ISLAM AN-NUR RAMBIPUJI
TAHUN AJARAN 2021/2022

JABATAN
Dalam rangka pemenuhan kebutuhan Guru Pada SMP Islam An-Nur 1 awab

Rambipuji Tahun Ajaran 2021/2022, dengan ini Kepala Sekolah SMP Islam An- 2
Nur Rambipuji 3
4
Menetapkan 5
6

Kepada : Nama-nama yang tercantum dalam lampiran

Surat Tugas ini Untuk :
1. Melaksanakan proses rekrutmen Guru sesualjadwal (terlampir). AT A b
2. Melakukan proses seleksi Guru dengan ketentuan yang berlaku. 3 X
3. Melakukan evaluasi pelaksanaan rekrutmen dan seleksi. 3 A\

Dengan ketentuan : \ 1///
1. Dalam kegiatan tersebut ir dengan berbagai 4 i S.Pd

pihak yang terkait;

Kegiatan ini dilaksanakan sejak tanggal ditetapkannya Surat Keputusan ini;
Menyampaikan laporan hasil kegiatan kerja tersebut kepada Ketua
Yayasan An-Nur Hajl Alvi.

W

Gambar 4.2 SK Kepanitiaan Rekrutmen dan Seleksi Guru
Gambar tersebut menunjukkan bahwa dalam memberikan tugas
tambahan kepada guru, dibutuhkan sebuah surat keputusan (SK) dari
kepala sekolah. SK tersebut tidak hanya berfungsi sebagai surat tugas saja,
tetapi juga sebagai dasar dalam melaksanakan segala prosesnya. Dengan
kata lain, guru yang tercantum didalamnya berkewajiban untuk

melaksanakan tugas yang telah dibebankan dengan baik.

109 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 25 Mei 2022
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b. Analisis Pekerjaan

Setelah pembentukan panitia rekrutmen dan seleksi, tugas pertama
panitia adalah menyusun kriteria atau persyaratan untuk calon pelamar,
atau bisa dikatakan sebagai analisis pekerjaan. Analisis pekerjaan
merupakan sebuah proses untuk mencari informasi terkait dengan
pekerjaan serta kualifikasi dan kompetensi apa saja yang harus dimiliki
calon pelamar untuk mengisi pekerjaan tersebut. Hal ini dibuktikan dengan
pernyataan Ustadzah Diyah Fetmawati yang juga bertugas sebagai panitia
rekrutmen dan seleksi yaitu:1*°

“Kriteria atau persyaratan kami susun sesuai dengan kualifikasi
dan kompetensi yang dibutuhkan. Pada mata pelajaran pendidikan
agama islam (PAI) dan muatan lokal, calon guru kami dahulukan
lulusan pondok pesantren. Karena kami pikir, lulusan pondok
pesantren pasti punya pengalaman untuk mengurus santri, jadi, bisa
lebih cepat beradaptasi. Berbeda dengan guru agama, guru umum
tidak harus berasal dari lulusan pondok pesantren. Untuk
kualifikasi pendidikan, baik calon guru agama maupun calon guru
umum, kami tetapkan minimal lulusan S1 sesuai mata pelajaran
yang dibutuhkan. Selain itu, persyaratan tambahan juga harus
dipenuhi antara lain, 1) Tidak sedang mengajar dilembaga lain, 2)
Berdomisili di Rambipuji dan sekitarnya, 3) Melek teknologi, dan
yang terakhir 4) Mudah beradaptasi.”

Pernyataan Ustadzah Diyah diperkuat dengan pernyataan kepala
sekolah yaitu:*

“Calon guru kami haruskan sudah lulus S1 agar kami bisa
masukkan ke DAPODIK. Walaupun calon guru berasal dari
internal Yayasan, tetap harus lulusan S1. Untuk calon guru yang
berasal dari luar, kami buat beberapa persyaratan yang tujuannya
agar ketika mengajar nanti, guru bisa lebih fokus. Persyaratan itu
antara lain: 1) Bertempat tinggal di Rambipuji dan sekitarnya, 2)
Tidak boleh nyabang (mengajar di lembaga lain), 3) Menguasai
komputer dan aplikasi dasar, 4) Cepat beradaptasi. Untuk guru

110 Diyah Fetmawati, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 16 April 2022
111 Imam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 06 April 2022
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agama yang berasal dari luar Yayasan, apabila masih belum
berkeluarga kami berikan opsi untuk tinggal di Pondok.”

Berdasarkan pernyataan tersebut, dapat dipahami bahwa, analisis
pekerjaan dilakukan oleh panitia rekrutmen dan seleksi untuk menentukan
kriteria dan persyaratan untuk calon guru di Sekolah Menengah Pertama
Islam An-Nur Rambipuji Jember. Hasil analisis pekerjaan kemudian
dituangkan dalam persyaratan-persyaratan dalam informasi lowongan
pekerjaan. Persyaratan-persyaratan tersebut bisa berupa kualifikasi
pendidikan dan kemampuan yang harus dimiliki oleh calon guru. Lebih
jauh lagi, analisis pekerjaan dapat digunakan untuk mempermudah panitia
rekrutmen dan seleksi untuk memilih guru yang sesuai dengan persyaratan
yang telah ditetapkan.

. Penentuan Sumber Rekrutmen

Seperti yang telah dijelaskan di atas, rekrutmen calon guru di
Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember terdiri dari
dua macam vyaitu rekrutmen internal dan rekrutmen eksternal. Rekrutmen
internal merupakan proses rekrutmen dimana pelamar berasal dari internal
lembaga. Sedangkan, rekrutmen eksternal adalah proses rekrutmen dimana
pelamar berasal dari luar lembaga.

Setelah melakukan analisis pekerjaan, panitia akan menentukan
terlebih dahulu rekrutmen seperti apa yang akan digunakan. Hal ini senada
dengan pernyataan Ustadzah Diyah Fetmawati yaitu:*2

“untuk rekrutmen mas, kita pakai salah satu (internal atau

112 Diyah Fetmawati, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 16 April 2022
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eksternal), atau kombinasi keduanya. Rekrutmen internal kami
lakukan kalau ada alumni yang berpotensi untuk dipromosikan
menjadi guru di lembaga formal. Jadi, kami tidak perlu menyebar
informasi lowongan pekerjaannya ke luar, cukup disebar kepada
para alumni saja. Rekrutmen eksternal kami lakukakan kalau tidak
ada calon dari internal. Jadi, informasi lowongan pekerjaan
langsung kami sebar ke luar.”

Pernyataan tersebut diperkuat oleh pernyataan Wakil Kepala
Sekolah yaitu:!3

“Alumni pondok pesantren yang punya kemampuan didorong

untuk kuliah, dengan harapan agar bisa bermanfaat di lembaga

formal nantinya. Di tahun-tahun sebelumnya, alumni bebas
memilih jurusan yang diinginkan, sehingga mereka cenderung
memilih jurusan keagamaan seperti hadist, tafsir, dan PAI. Namun,

di empat tahun terakhir, Yayasan telah mendorong para alumni

yang ingin melanjutkan kuliah, untuk mengambil jurusan umum.

Sehingga pada akhirnya, diharapkan guru — guru yang mengajar

merupakan produk lembaga.”

Dari pernyataan di atas, dapat dipahami bahwa Sekolah Menengah
Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember menggunakan baik rekrutmen
internal maupun rekrutmen eksternal dalam menarik pelamar untuk
bekerja di lembaga. Hal itu semua disesuaikan dengan kebutuhan lembaga.
Apabila terdapat calon guru yang berasal dari internal, maka lembaga akan
melaksanakan rekrutmen internal. Begitupun juga sebaliknya, apabila

tidak terdapat calon guru yang berasal dari internal, maka lembaga akan

melaksanakan rekrutmen eksternal.

113 M. Risgi, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 09 April 2022
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d. Penyebaran Informasi Lowongan Pekerjaan

Setelah menyusun kriteria dan persyaratan calon guru, selanjutnya
panitia rekrutmen dan seleksi di Sekolah Menengah Pertama Islam An-
Nur Rambipuji Jember menyebarkan informasi lowongan pekerjaan. Hal
ini menjadi sangat penting karena penyebaran informasi seluas-luasnya
dapat menarik pelamar sebesar-besarnya. Dengan begitu, panitia akan
mendapatkan pelamar yang bervariasi yang mana tidak didominasi oleh
satu kelompok atau golongan tertentu.

Dalam penyebaran informasi lowongan pekerjaan di Sekolah
menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember, terdapat berbagai
cara dan media. Berdasarkan penjelasan dari Kepala Sekolah, Ustadz
Imam Gozali, cara dan media tersebut adalah:!4

“1) Dari Mulut ke Mulut. Cara ini kami gunakan untuk menjaring

pelamar dari ruang lingkup yang paling kecil yaitu orang terdekat

atau orang-orang disekitar guru-guru kami, contohnya tetangga,
kerabat, saudara kandung, hingga teman. 2) Menggunakan media

Whatsapp. Cara ini kami gunakan untuk menjaring pelamar dari

ruang lingkup vyang lebih besar, misalnya melalui grup

Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP), Musyawarah Kerja

Kepala Sekolah (MKKS), dan grup lowongan kerja guru. Media

yang kami gunakan adalah Whatsapp Messenger. 3) Social Media

Marketing. Cara ini kami gunakan untuk menjaring pelamar dalam

ruang lingkup yang paling besar, yaitu melalui sosial media seperti,

Instagram dan Facebook. Cara ini memungkinkan informasi

lowongan pekerjaan akan tersebar secara lebih luas.”

Pernyataan tersebut diperkuat oleh bukti dokumentasi sebagai berikut:°

114 Imam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 25 Maret 2022
115 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 25 Mei 2022
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minta tolong masukin grup tenima

kasih

Assalamualaikum wr wb

Dibutuhkan segera
Guru Bahasa Indonesia (2 Orang)
untuk mengajar di SMP Islam dan
. MA An Nur Rambipuji

Persyaratan:

1. Pendidikan min S1 Pend. Bahasa
Indonesia/ Sastra Indonesia

2. Berdomisili di Rambipuji dan
sekitarnya

3. Bisa bekerja sama dalam tim

Lamaran dikirim ke:
Yayasan An Nur Haji Alwi I

SMP Islam dan Madrasah Aliyah An
Nur Rambipuji
JI. Argopuro No. 47 Rambigundam ¥

Gambar 4.3 Penyebaran Informasi Lowongan Guru
Melalui Whatsapp Messenger

Gambar tersebut menunjukkan bahwa penyebaran informasi
lowongan kerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur
Rambipuji  Jember menggunakan menggunakan media Whatsapp
Messenger. Whatsapp Messenger (WA) sebagai salah satu media
komunikasi yang paling sering digunakan di masyarakat memberikan
banyak manfaat. Salah satunya adalah penyebaran informasi lowongan
kerja yang hanya dalam hitungan detik. Hal ini dimanfaatkan oleh Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji untuk menyebarkan
informasi terkait sekolah, salah satunya informasi tentang kebutuhan guru.

Lebih jauh lagi, dokumentasi di atas diperkuat oleh bukti

dokumentasi selanjutnya yaitu:®

116 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 25 Mei 2022
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SMP ISLAM AN-NUR

#¥ JI. Argopuro No. 47 Rambigundam Rambipuiji

LOWONGAN KERJA GURU
CURU BAKASA INDONESIA
QURUIPA

Persyaratan Umum

o S1 Pendidikan Bahasa lindonesia/ Sastra
Indonesia
o S1 Pendidikan Pendidikan IPA/ Pendidikan

Biologi q
Persyaratan Khusus N D
o Bedomisiil di Rambipuji dan \ L T4
sekitarnya
e Tidak sedang terikat hubungan \ = K (—
kerja dengan lembaga lain -
e Menguasai komputer dan aplikasi (
dasar

——
e
~__L)

Cepat beradaptasi dalam tim FA\
CP: 082139845967 (Ustadz Tomy Wijaya) -

Berkas lamaran dapat dikirim ke kantor SMP
Islam An-Nur Rambipuji paling lambat 20 Juni

2021

Gambar 4.4 Penyebaran Informasi Lowongan Guru
Melalui Social Media

Gambar tersebut menunjukkan bahwa penyebaran informasi
lowongan kerja guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur
Rambipuji Jember menggunakan menggunakan berbagai Social Media.
Media sosial telah menjadi salah satu media untuk mengiklankan dan
memasarkan sesuatu yang sangat efektif dan efisien di era digital ini.
Banyak lembaga pendidikan yang berlomba-lomba mengunggah
informasi terkait lembaga mereka di media sosial, karena media sosial
dianggap telah menjadi kebutuhan bagi masyarakat. Sehingga, segala
informasi yang ada di sosial media lebih cepat diterima oleh masyarakat
luas. Lebih jauh lagi, berdasarkan hasil wawancara juga ditemukan bahwa
platform atau media yang digunakan oleh Sekolah Menengah Pertama

Islam An-Nur Rambipuji dalam melakukan social media marketing untuk
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lowongan kerja guru adalah Instagram dan Facebook.

Berdasarkan data tersebut dapat dipahami bahwa, pada proses
penyebaran informasi lowongan Kkerja/rekrutmen guru di Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember, tidak hanya
menggunakan komunikasi dari mulut ke mulut, tetapi juga menggunakan
media komunikasi seperti smartphone. Hal ini kemudian dapat dimengerti
bahwa, di era digital ini, masyarakat cenderung menggunakan media
komunikasi berbasis elektronik. Sehingga, hal ini akan memudahkan
masyarakat mendapatkan informasi apapun dengan cepat, termasuk
informasi tentang lowongan pekerjaan.

e. Seleksi

Setelah pelaksanaan proses rekrutmen di atas, selanjutnya yaitu
proses seleksi. Seleksi adalah sebuah proses untuk memilih guru yang
telah melalui proses rekrutmen. Proses seleksi pelamar di Sekolah
Menengah Pertama islam An-Nur Rambipuji jember meliputi 2 tahapan
yaitu, seleksi administrasi (berkas) dan wawancara. Hal ini dibuktikan
dengan pernyataan salah satu panitia rekrutmen dan seleksi guru yaitu
Ustadz Tomy Wijaya yaitu:t’

“setelah semua berkas lamaran masuk, selanjutnya kami periksa

berkasnya satu persatu untuk mengecek kesesuaian dengan

persyaratan yang telah ditetapkan. Dari beberapa berkas yang lolos,
kemudian kami kerucutkan lagi menjadi hanya tersisa 3 kali dari
jumlah formasi yang dibutuhkan. Misalnya formasi yang

dibutuhkan 1 orang maka, kami kerucutkan menjadi 3 orang yang
akan maju ke tahap wawancara.

117 Tomy Wijaya, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 23 Mei 2022
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Lebih lanjut beliau memaparkan:

“banyak pertimbangan dalam proses seleksi berkas, tidak hanya

kesesuaian dengan persyaratan, tetapi juga hal-hal pendukung yang

memberikan nilai tambah. Contohnya, sertifikat keahlian/sertifikat
pelatihan, piagam penghargaan, pengalaman Kkerja, dan jarak
tempat tinggal dengan sekolah.”

Pernyataan tersebut dapat dipahami bahwa seleksi administrasi
(berkas) bertujuan untuk memilih calon guru berdasarkan kesesuaian
dengan persyaratan atau kriteria. Calon guru yang telah sesuai dengan
persyaratan kemudian diseleksi lagi berdasarkan pengalaman kerja,

sertifikat pendukung, dan domisilinya. Berikut ini dokumentasi tentang

seleksi administrasi (berkas):!®

Gambar 4.5 Berkas Lamaran Pekerjaan

Gambar tersebut menunjukkan bahwa seleksi guru di Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember dimulai dari seleksi
administrasi, dimana berkas yang telah terkumpul akan di-screening untuk

mengetahui siapa saja calon guru yang memenubhi persyatan. Pelamar yang

118 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 25 Mei 2022
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telah lolos tahap seleksi administrasi, selanjutnya akan memasuki tahap
wawancara. Pada tahap ini kepala sekolah dan jajarannya mewawancarai
pelamar tentang segala sesuatu yang terkait dengan formasi atau posisi
yang diinginkan. Hal tersebut sebagaimana yang dipaparkan oleh Ustadz
Imam Gozali yaitu:*°

“calon guru yang lolos ke wawancara kami panggil. Biasanya, yang
mewawancarai itu saya, Ustadz Risqgi, dan 1 guru mapel sesuai
dengan formasi guru yang dibutuhkan. Saat wawancara kami
berbagi tugas. Saya fokus di kualifikasi pendidikan dan
pengalaman kerja, Ustadz Risqi fokus di aspek kepribadian dan
aspek sosial, dan guru mapel fokus di pembelajaran.”

Pernyataan tersebut diperkuat oleh pernyataan Ustadz M. Risqi
yaitu:120

“Wawancara dilakukan secara terpisah, artinya calon guru kami
panggil untuk wawancara dihari yang berbeda. Pada umumnya,
wawancara hanya memakan waktu sekitar 30 menit saja. Di setiap
wawancara, kami memberikan catatan yang akan menjadi
pertimbangan dalam menentukan siapa calon guru yang sesuai
untuk mengisi formasi yang dibutuhkan sekolah.

Kedua pernyataan di atas dapat dipahami bahwa, dalam melakukan
wawancara, para interviewer (pewawancara) diberikan fokus tertentu.
Fokus tersebut bertujuan agar proses wawancara berlangsung secara
efektif dan efisien. Hasil wawancara kemudian menjadi acuan dalam
menetapkan pelamar yang akan diterima.

Setelah memutuskan pelamar yang akan diterima, selanjutnya,

sekolah akan mengumumkan kepada pelamar baik yang lolos maupun

tidak lolos menjadi calon guru dengan menghubungi semua pelamar

119 Imam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 06 April 2022
120 M. Risgi, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 09 April 2022
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menggunakan media whatsapp ataupun pesan singkat. Hal ini dipaparkan
oleh Ustadz Asrori Mahmud:

“Untuk pengumuman hasil seleksi, kami umumkan melalu
whatsapp atau pesan singkat ke semua pelamar. Calon guru yang
diterima kemudian kami undang ke sekolah untuk pemenuhan
berkas-berkas administrasi dan penginformasian terkait deskripsi
pekerjaan. Calon guru yang telah menyetujui ketentuan-ketentuan

yang telah ditetapkan oleh sekolah dan Yayasan selanjutnya akan
menjalani masa percobaan selama 2 bulan.?

Berdasarkan data-data di atas, dapat dipahami bahwa proses seleksi
di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember terdiri
dari 2 tahap yaitu seleksi administrasi (berkas) dan tahap wawancara.
Seleksi administrasi bertujuan untuk menyesuaikan atau mencocokkan
berkas yang diterima dengan persyaratan yang telah ditetapkan sekolah.
Sedangkan, wawancara bertujuan untuk menggali informasi diluar
informasi yang terdapat pada berkas administrasi.

3. Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Pendidik dalam
Meningkatkan Kinerja Guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-
Nur Rambipuji Jember

Pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik merupakan
proses untuk meningkatkan kompetensi dan keahlian guru agar sesuai dengan
kebutuhan dan keinginan lembaga seiring dengan perkembangan zaman.
Sekolah menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji sebagai lembaga
pendidikan juga mengupayakan peningkatan mutu gurunya dengan

melakukan pelatihan dan pengembangan. Adapun kegiatannya yaitu:

121 Asrori Mahmud, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 23 Mei 2022



114

a) MGMP

Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP) merupakan sebuah
sarana atau wadah dalam menjalin komunikasi antar sesama guru mata
pelajaran yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensinya. MGMP
merupakan sebuah bentuk pengembangan guru yang paling sering
dilaksanakan di SMP Islam An-Nur Rambipuji. Hal tersebut senada
dengan apa yang dijelaskan oleh Ustadzah Fitriatus Sufia:!??

“untuk MGMP, sejauh ini SMP Islam An-Nur baru mengirim guru

di enam mata pelajaran saja yaitu, Matematika, Bahasa Inggris,

IPA, IPS, PAI, dan PJOK. Untuk mata pelajaran lain, ada kendala

di kelinieran gurunya. Jadi, memang ada guru yang mengajar tidak

sesuai dengan ijazahnya. Untuk pelaksanaannya, ada yang setiap

minggu sekali dan ada yang dua minggu sekali.”

Lebih lanjut beliau mengatakan:

“MGMP itu masuk ke anggaran dana Bantuan Operasional Sekolah

(BOS). Jadi kalau ada iuran atau hal lain seperti uang transport,

kami bisa ajukan ke kepala sekolah melalui bendahara.”

Dari pemaparan tersebut dapat diketahui bahwa, Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji sangat mendukung dan
mendorong gurunya untuk mengikuti Musyawarah Guru Mata Pelajaran
(MGMP). Dukungan tersebut tidak hanya dalam bentuk materil saja, tetapi
juga dalam bentuk non-materil. Dengan begitu, guru memilki semangat

dan keinginan untuk terus mengembangkan dirinya melalui kegiatan

MGMP.

122 Fitriatus Sufia, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 20 April 2022
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Hasil wawancara diatas diperkuat oleh hasil observasi pada
kegiatan MGMP guru sebagai berikut:

Peneliti menemukan bahwa kegiatan musyawarah guru mata
pelajaran (MGMP) menjadi kegiatan rutin yang dilakukan oleh beberapa
guru setiap satu minggu sekali. Karena pentingnya kegiatan ini, guru-guru
sampai harus menyusun dan merancang ulang jadwal pelajarannya,
sehingga keduanya dapat berjalan dengan baik. Lebih jauh lagi, ditemukan
bahwa tidak semua guru yang mengikuti kegiatan tersebut karena
disebabkan oleh beberapa faktor, salah satunya karena kurangnya
kesadaran guru terhadap pentingnya MGMP.1%

Pernyataan tersebut diperkuat dengan bukti dokumentasi

diantaranya:?*

MUSYAWARAH GURU MATA PELAJARAN
(MGMP IPA)
SEXRETARIAT S —
omor 07/ MGMP IPA. JBR 202,
Perihal Undan inksanaan MC

Gambar 4.6 Undangan Pelaksanaan MGMP

123 peneliti, Observasi, Rambipuji, Rabu, 20 April 2022
124 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 20 April 2022
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Gambar tersebut menunjukkan bahwa guru yang mengikuti
musyawarah guru mata pelajaran (MGMP) diberikan undangan formal
sebagai bukti bahwa kegiatan tersebut merupakan kegiatan resmi. Selain
itu, undangan tersebut juga dapat membantu guru dalam mengurus surat
ijin meninggalkan sekolah.

Lebih jauh lagi, dokumentasi di atas diperkuat oleh bukti

dokumentasi selanjutnya yaitu:?°

Y 202272/3.10:43
-y ] S

Gambar 4.7 Pelaksanaan MGMP
Gambar tersebut menunjukkan tentang isi dari kegiatan
musyawarah guru mata pelajaran (MGMP) yaitu sharing (berbagi) tentang
hal — hal yang terkait dengan pembelajaran, dari proses perencanaan,
hingga evaluasi.
Berdasarkan hasil observasi, wawancara dan dokumentasi di atas,

dapat dipahami bahwa kegiatan musyawarah guru mata pelajaran

125 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 20 April 2022
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(MGMP) merupakan salah satu kegiatan pengembangan guru di Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji. Walaupun kegiatan tersebut
mendapat dukungan penuh dari sekolah, namun tidak semua guru
mengikuti kegiatan tersebut. Selain itu, kegiatan ini diikuti oleh beberapa
guru untuk meningkatkan kompetensinya terkait dengan pelaksanaan
pembelajaran.
b) Seminar dan Workshop
Seminar merupakan sebuah kegiatan yang bertujuan untuk
menyampaikan informasi terkait masalah atau isu yang sedang ramai
diperbincangkan. Seminar seringkali juga menjadi wadah bagi guru untuk
belajar dan mengembangkan pengetahuannya. Seiring berkembangnya
zaman, seminar turut mengalami perkembangan yang cukup pesat.
Sehingga, masyarakat umum khususnya guru diberi kebebasan untuk
memilih seminar yang dapat mendukung kompetensinya. Hal ini senada
dengan pernyataan kepala sekolah yaitu:?®
“Untuk seminar, kami menginstruksikan bagi para guru yang
mempunyai informasi tentang seminar untuk langsung dibagikan
di grup Whatsapp. Apalagi sekarang jamannya webinar, jadi, guru-
guru bisa menyesuaikan waktunya. Jadi, tidak hanya hemat waktu,
tetapi juga hemat tenaga, dan juga biaya. Untuk seminar yang
sifatnya wajib dari dinas, biasanya kami akan mengirimkan
perwakilan 1-2 orang, tapi itu pun sangat jarang. Seminar/webinar
yang paling sering diikuti guru-guru akhir-akhir ini yaitu seminar
tentang pembelajaran digital dan pembelajaran di era pandemi.”
Pernyataan tersebut diperkuat oleh pernyataan Ustadz M. Risqi

yaitu:1?’

126 |mam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 06 April 2022
127 M. Risgi, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 09 April 2022
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“selama pandemi guru-guru memang sering mengikuti webinar,
apalagi webinar yang gratis. Kalau sebelum pandemi, seminar itu
harus datang ke tempat yang sudah disediakan, jadi, guru-guru
termasuk saya juga, berpikir dua kali untuk ikut seminar karena
takut terbentur dengan jadwal yang ada disekolah. Kalau sekarang,
webinar bisa diakses dari mana saja. Tidak hanya di sekolah, tetapi
juga di rumah, selama ada koneksi internet.”

Berdasarkan kedua pernyataan tersebut, dapat diketahui bahwa
guru di Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember
diberi keleluasaan untuk mengikuti seminar atau webinar, selagi kegiatan
tersebut tidak menggangu kegiatan sekolah. Lebih jauh lagi, seminar yang
sering diikuti oleh guru di masa pandemi adalah seminar yang berbasis
web atau virtual meeting. Berikut ini bukti dokumentasi keikutsertaan

webinar:128

FACULTY OF TEACHER INING AND EDUCATION
ENGLISH EDUCATION DEPARTMENT

CERTIFICATE OF PARTICIPATION
REF: 10308 /UN25.3.1/LT/2020
This is awarded to
Diyah Fetmawati
in recognition of the participation in our national webinar

TEACHING ENGLISH IN THE TIME OF PANDEMIC:
EXPLORATIONS ON THE ASSESSMENTS OF LANGUAGE SKILLS

organized by English Education Department of Jember University on November 12, 2020.

Head of English
Education Department

Prof. D) peno. M.Pd. Dra. Zakiyah Tasnim M.A.
P 01 NIP. 19780506 200312 2 001

Gambar 4.8 Sertifikat Keikutsertaan Webinar
Gambar tersebut menunjukkan bahwa salah satu guru di Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember, yaitu Ustadzah

Diyah Fetmawati mengikuti webinar tentang Teaching English in the Time

128 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 09 April 2022
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of Pandemic. Webinar tersebut juga menjadi contoh dari pernyataan
Kepala Sekolah di atas mengenai tema webinar yang sering diikuti oleh
guru yaitu pembelajaran di era pandemi.

Disisi lain, workshop adalah sebuah kegiatan yang dilakukan
sekelompok orang yang bertujuan untuk memecahkan suatu masalah yang
ada. Pada dasarnya, kegiatan workshop hampir sama dengan kegiatan
seminar. Namun, yang membedakan adalah pada kegiatan workshop,
peserta juga diberi kesempatan untuk memecahkan masalah sesuai arahan
dari pemateri. Guru sebagai pihak yang menginterpretasi isi kurikulum
dalam bentuk materi pembelajaran pastilah sering mengikuti kegiatan ini,
tak terkecuali sguru di Sekolah menengah Pertama Islam An-Nur
Rambipuji. Hal tersebut berdasarkan pemaparan dari kepala sekolah
yaitu:1%°

“sama seperti seminar, workshop yang diikuti guru-guru kami itu

ada 2 macam, workshop yang resmi dari dinas pendidikan, dan

workshop di luar dinas pendidikan. Workshop yang resmi dari
dinas biasanya itu tentang pembelajaran, kalau workshop yang
diluar dinas itu beragam, tergantung guru-guru mau ikut yang
mana. Baik seminar maupun workshop, kami fasilitasi semua.
Misalnya, uang transport (untuk workshop diluar sekolah), laptop,

dan jaringan internet (untuk workshop secara online atau virtual).

Pernyataan tersebut diperkuat oleh bukti dokumentasi yaitu:**°

129 Imam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 06 April 2022
130 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 09 April 2022
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Nomor. 1031/SES/GPDSTN/IX/2021
Sertifikat ini diberikan kepada

NCUFHENONGD RIZD.I

GURU PENGGERAK DIGITALISASI SEKOLAH
Dalam kegiatan seminar dan pelatihan

Gambar 4.9 Sertifikat Keikutsertaan Workshop

Gambar tersebut menunjukkan bahwa salah satu guru di Sekolah
Menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember, yaitu Ustadz M.
Rizqi mengikuti workshop tentang “Guru Penggerak Digitalisasi
Sekolah”.

Dari hasil wawancara dan bukti dokumentasi di atas dapat
dipahami bahwa seminar dan workshop merupakan sebuah kegiatan bagi
guru di Sekolah menengah Pertama Islam An-Nur Rambipuji Jember
dalam meningkatkan pengetahuan dan keahliannya terkait isu dan
permasalahan yang sedang marak diperbincangkan. Selain itu, era
pandemi sangat mempengaruhi keinginan atau gairah guru dalam
mengikuti seminar dan workshop. Hal tersebut lebih disebabkan karena
lebih mudahnya akses terhadap kegiatan-kegiatan tersebut.

Pelatihan (Training)

Pelatihan atau training merupakan kegiatan yang dilaksanakan

oleh lembaga untuk meningkatkan kompetensi dan keahlian sumber daya

manusianya agar sesuai dengan kebutuhan dan perkembangan zaman.
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Pelaksanaan pelatihan didasarkan pada suatu kondisi tertentu dimana
lembaga menganggap bahwa kondisi SDM saat ini belum mencapai
kondisi yang diinginkan. Sekolah Menengah Pertama Islam An-Nur
Rambipuji Jember juga melaksanakan pelatihan. Sebagaimana yang
dijelaskan oleh kepala sekolah yaitu:3

“Di sekolah ini, pelatihan hanya diadakan setahun sekali setiap
akhir tahun ajaran. Semua guru dan staf di yayasan diwajibkan ikut
serta karena yang menyelenggarakan adalah Yayasan. Selain itu,
pelatihan juga dilaksanakan kalau ada aplikasi baru misalnya rapot
digital. Untuk pelatihan diluar sekolah, sekali lagi kami
memberikan kebebasan dan keleluasaan bagi para guru untuk
mengikuti pelatihan apapun, selagi tidak mengganggu kegiatan di
sekolah.”

Pernyataan tersebut diperkuat oleh pernyataan Ustadz M. Rizqi
yaitu:1%2

“pelatihan yang dari Yayasan itu kurang lebih tentang bagaimana
meluruskan niat, bagaimana memperlakukan siswa dengan baik,
bagaimana menciptakan situasi pembelajaran yang menyenangkan,
dan bagaimana menetapkan dan mencapai tujuan bersama.
Instrukturnya sendiri adalah salah satu dosen UIN Sunan Ampel
yang dulunya juga pernah belajar di Yayasan yang sama di
Lumajang. Jadi, beliau kurang lebih sudah paham betul tentang
kondisi di dalam Yayasan seperti apa.

Pernyataan tersebut diperkuat oleh bukti dokumentasi dari salah

satu kegiatan tersebut:133

181 Imam Gozali, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 06 April 2022
132 M. Risgi, Wawancara, Kantor SMP Islam An-Nur Rambipuji, 09 April 2022
133 Dokumentasi, SMP Islam An-Nur Rambipuji, 25 Mei 2022
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Gambar 4.10 Pelatihan di Luar Sekolah (off the job training)
Gambar tersebut menunjukkan salah satu pelatihan yang
diselenggarakan oleh Dinas Pendidikan. Pelatihan jenis ini wajib diikuti
oleh s