
 

 
 

i 

 MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA  

DALAM MENGEMBANGKAN PROFESIONALITAS USTADZ 

DI YAYASAN PONDOK PESANTREN MIFTAHUL ULUM  

BENGKAK WONGSOREJO BANYUWANGI  

 

 

TESIS 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Oleh : 

 

R O S Y I D A H 

NIM : 213206010023 

 

 

 

 

 

PROGRAM STUDI MANAJEMEN PENDIDIKAN ISLAM 

PASCASARJANA UNIVERSITAS ISLAM NEGERI 

KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ JEMBER 

SEPTEMBER 2023 



 

 
 

ii 

 MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA  

DALAM MENGEMBANGKAN PROFESIONALITAS USTADZ 

DI YAYASAN PONDOK PESANTREN MIFTAHUL ULUM  

BENGKAK WONGSOREJO BANYUWANGI  

 

 

TESIS 

 

Diajukan Untuk Memenuhi Persyaratan 

Memperoleh Gelar Magister Pendidikan (M.Pd) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Oleh : 

 

R O S Y I D A H 

NIM : 213206010023 

 

 

 

 

 

PROGRAM STUDI MANAJEMEN PENDIDIKAN ISLAM 

PASCASARJANA UNIVERSITAS ISLAM NEGERI 

KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ JEMBER 

SEPTEMBER 2023 



 

 
 

iii 

PERSETUJUAN 

 

Tesis dengan judul “Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi” yang ditulis oleh Rosyidah 

ini, telah disetujui dan telah diuji dan dipertahankan di depan dewan penguji tesis. 

 

 

Jember, 22 September 2023 

Pembimbing I 

 

 

 

Prof. Dr. H. Sofyan Tsauri, M.M 
NIP. 195811111983031002 

 

 

 

 

 

Jember, 22 September 2023 

Pembimbing II 

 

 

 

 

 

 

Dr. Hj. Erma Fatmawati, M.Pd.I 

NIP. 197107262006042019 

 



 

 
 

iv 

PENGESAHAN 

 

 
Tesis dengan  judul “Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi” yang ditulis oleh Rosyidah 

ini, telah dipertahankan didepan dewan penguji tesis Pascasarjana UIN Kiai Haji 

Achmad Siddiq Jember pada hari Kamis 14 September 2023 dan diterima sebagai 

salah satu persyaratan untuk memperoleh gelar Magister Pendidikan (M.Pd.)        

             

DEWAN PENGUJI 

1. Ketua Penguji : Dr. H. Zainuddin Al Haj Zaini, Lc., M.Pd.I ………….. 

                NIP. 197403202007101004 

 

2. Anggota : 

a. Penguji Utama : Prof. Dr. H. Suhadi Winoto, M.Pd ………………….. 

      NIP. 195912081983021000 

 

b. Pembimbing I  : Prof. Dr H. Sofyan Tsauri, M.M ………………….. 

      NIP. 195811111983031000 

 

c. Pembimbing II: Dr. Hj. Erma Fatmawati, M.Pd.I …………………. 

     NIP. 197107262006042019 

 

 

Jember, 22 September 2023 

 

Mengesahkan, 

Pascasarjana UIN Kiai Haji Achmad Siddiq Jember 

Direktur 

 

 

 

 

 

Prof. Dr. Moh Dahlan. M.Ag. 

NIP. 197803172009121007 



 

 
 

v 

ABSTRAK 

Rosyidah, 2023. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan 

Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesntren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi. Tesis. Program Studi Manajemen 

Pendidikan Islam Pascasarjana Universitas Islam Negeri Kiai Haji 

Achmad Siddiq Jember.  

Pembimbing I  : Prof. Dr. H. Sofyan Tsauri, MM 

Pembimbing II : Dr. Hj. Erma Fatmawati, M.Pd.I 

Kata Kunci : Manajemen Sumber Daya Manusia, Profesionalitas Ustadz. 

 Keberhasilan suatu lembaga pendidikan ditentukan oleh salah satunya 

adalah manajemen sumber daya manusia. Menurut Dessler manajemen sumber 

daya manusia sangat penting dilakukan untuk mencapai tujuan. Dalam lembaga 

pendidikan manajemen sumber daya manusia adalah salah satu bentuk upaya 

untuk meningkatkan kualitas lembaga dan profesionalitas guru. Perhatian terhadap 

manajemen oleh lembaga pendidikan termasuk lembaga pendidikan islam 

diharapkan mampu membawa dampak positif terhadap kualitas guru atau ustadz, 

menjadi guru atau ustadz yang profesional yaitu guru atau ustadz yang memiliki 

kompetensi dan kualifikasi tertentu sesuai bidang keahlian.  

Fokus penelitian ini adalah : (1) Bagaimana perencanaan sumber daya 

manusia dalam mengembangkan profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi? (2) Bagaimana 

rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia dalam mengembangkan 

profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak 

Wongsorejo Banyuwangi? (3) Bagaimana pengembangan dan pelatihan sumber 

daya manusia dalam mengembangkan profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi? 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif. Pengumpulan data 

dilakukan dengan teknik wawancara, observasi, dan dokumentasi. Teknik analisis 

meliputi kondensasi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan. Pemeriksan 

keabsahan data dilakukan dengan cara triangulasi metode dan sumber serta 

member check. Informan penelitian yaitu ketua yayasan, pengurus bidang 

pendidikan, sebagian ustadz dan sebagian murid. 

Hasil penelitian ini meliputi : (1) Proses perencanaan terkait kebutuhan 

sumber daya ustadz dilakukan setiap tahun berdasarkan analisis kebutuhan 

melalui musyawarah di tingkat lembaga atau sekolah kemudian di presentasikan 

di tingkat yayasan. Sebelum menerima pelamar dari sumber eksternal terlebih 

dahulu memanfaatkan sumber daya internal yang dimiliki pesantren dengan 

program guru bantu, guru mengabdi dan guru tidak tetap atau guru magang. (2) 

Proses rekrutmen dilakukan berdasarkan asas kebutuhan di semua lembaga 

terkait, kemudian membuka lamaran dan dilanjutkan dengan seleksi administrasi, 

wawancara, tes membaca Al-Qur‟an, microteaching dan istikhoroh pengasuh 

kemudian penandatanganan kontrak kerja. (3) Program pelatihan dan 

pengembangan meliputi mini seminar, pelatihan IT, pelatihan menulis, workshop, 

studi lanjut, sertifikasi guru Al-Qur‟an, Yaumul Usroh, Rihlah Ilmiah dan 

Manaqib. 
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ABSTRACT 

Rosyidah, 2023. Human Resource Management in Developing Ustadz 

Professionalism at the Islamic Boarding School Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi Foundation. Thesis. Islamic 

Education Management Study Program Postgraduate Program State 

Islamic University Kiai Haji Achmad Siddiq Jember.  

Advisor I    : Prof. Dr. H. Sofyan Tsauri, MM 

Advisor II  : Dr. Hj. Erma Fatmawati, M.Pd.I 

Keywords : Human Resource Management, Ustadz‟s Professionalism. 

The success of an educational institution is determined by human resource 

management, through human resource management efforts to improve the quality 

of the institution and the professionalism of teachers will be successful with the 

active participation of all components. Attention to management by educational 

institutions including Islamic education institutions is expected to have a positive 

impact on the quality of teachers or ustadz to become professional teachers or 

ustadz, teachers or ustadz who have certain competencies and qualifications 

according to their expertise. 

The research focused on (1) How is human resource planning in 

developing the professionalism of ustadz at the Islamic Boarding School Miftahul 

Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi Foundation? (2) How is the recruitment 

and selection of human resources in developing the professionalism of ustadz at 

the Islamic Boarding School Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

Foundation? (3) How is the development and training of human resources in 

developing the professionalism of ustadz at the Islamic Boarding School Miftahul 

Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi Foundation? 

This study used a qualitative approach. Data collection was carried out by 

interview, observation, and documentation techniques. Analysis techniques 

included data condensation, data presentation and drawing conclusions. Checking 

the validity of the data is done by triangulating methods and sources as well as 

member checks. The research informants were the chairman of the foundation, 

administrators in the education sector, some ustadz and some students. 

The results of this research showed that (1) The planning process related to 

the needs of ustadz resources is carried out every year based on needs analysis 

through deliberations at the institutional or school level and then presented at the 

foundation level. Before accepting applicants from external sources, they must 

first utilize internal resources owned by Islamic boarding schools with teacher 

assistant programs, non-service teachers and apprentice teachers. (2) The 

recruitment process is carried out based on the principle of need in all relevant 

institutions, then opens applications and proceeds with administrative selection, 

interviews, Al-Qur'an reading tests, microteaching and istikhoroh nanny then 

signing of employment contracts. (3) Training and development programs include 

mini seminars, Information and Technology training, writing training, workshops, 

further studies, Al-Qur'an teacher certification, yaumul usroh, scientific rihlah and 

manaqib. 
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 ملخص البحث
 

فٟ  الأستار ٠خانثطشَح فٍ تطىَش ازتشاف اٌطبلخإداسج . ٖٕٕٓسش١ذح، 

ِؤسسخ اٌّعٙذ ِفزبح اٌعٍَٛ الإسلاِٟ ث١ٕجبن ٚٚٔجسٛس٠جٛ 

ثمسُ إداسح نذساساخ انعهُا تسث انعهًٍ. تشَايح ا. تاَُىاَدٍ

خايعح كُاهٍ زاج أزًذ صذَق الاسلايُح انتشتُح الإسلايُح. 

( اٌذوزٛس اٌحبج سف١بْ ٔرحذ الإششاف: ) .انسكىيُح خًثش

( اٌذوزٛسح اٌحبجخ ا٠شِب فبرّبٚارٟ ٕثٛسٞ اٌّبجسز١ش، ٚ)

 اٌّبجسز١ش.

 

 الأستار ٠خازتشاف، ٚانثطشَح اٌطبلخإداسج الكلمة الرئيسية: 

 

٘زا يٍ خلال ٚانثطشَح  اٌطبلخإداسج ٠زعٍك وث١شا ةَداذ انًؤسسح انتعهًُُح  إْ

تُدر ازتشافُح انًعهى تًطاسكح َططح يٍ خًُع ٚف خهىد نتسسٍُ خىدج انًؤسسح وساي

لاهتًاو تالإداسج يٍ قثم انًؤسساخ انتعهًُُح تًا فٍ رنك ي يٍ انًتىقع أٌ َكىٌفانًكىَاخ. 

يُح تأثُش إَداتٍ عهً خىدج انًعهًٍُ نُصثسىا يعهًٍُ أو انتعهًُُح الإسلا حانًؤسس

ر انزٍَ نذَهى كفاءاخ ويؤهلاخ ٞخاأسايٌ أو ٚيعهىاي ٠عٕٟر يستشفٍُ، ٞخاأس

 وفقا نًدال انخثشج. ِزخصصخ

انثطشَح فٍ تطىَش  اٌطبلخإداسج ( و١ف رخط١ط ِٔحٛس ٘زا اٌجحث فٙٛ )أِب 

عٍَٛ الإسلاِٟ ث١ٕجبن ٚٚٔجسٛس٠جٛ فٟ ِؤسسخ اٌّعٙذ ِفزبح اٌ الأستار ٠خازتشاف

فٟ  الأستار ٠خانثطشَح فٍ تطىَش ازتشاف اٌطبلخإداسج و١ف رٛظ١ف ( ٕ؟ ٚ)تاَُىاَدٍ

( ٚو١ف ٖ؟ ٚ)تاَُىاَدٍِؤسسخ اٌّعٙذ ِفزبح اٌعٍَٛ الإسلاِٟ ث١ٕجبن ٚٚٔجسٛس٠جٛ 

اٌّعٙذ فٟ ِؤسسخ  الأستار ٠خانثطشَح فٍ تطىَش ازتشاف اٌطبلخإداسج اٌزط٠ٛش ٚاٌزذس٠ت ي

 ؟تاَُىاَدٍِفزبح اٌعٍَٛ الإسلاِٟ ث١ٕجبن ٚٚٔجسٛس٠جٛ 

 طش٠مخ ِٓ خلايخًع انثُاَاخ ٚ. ِذخلا و١ف١بهزا انثسث اٌجبحثخ فٟ  دستخذوا

تكثُف انثُاَاخ وعشض انثُاَاخ عٍٝ انتسهُم  حيم تقٍُدتصٚانًقاتهح وانًلازظح وانتىثُق. 

ٍ طشَق تثهُث الأسانُة وانًصادس عفٙٛ انتسقق يٍ صسح انثُاَاخ  ٚأِبوالاستُتاج. 

، ٠خانتعهُى اٌّشؤي اٌشئْٛانثسث هى سئُس انًؤسسح، و٘زا يخثشو ٚ وفسص الأععاء

 انطلاب.الأسبر١ز ٚوتعط 

عًهُح انتخطُط  أل١ّذ( أْ ٔ) فهٍ: حعهُها انثازث دأيا انُتائح انتٍ زصم

تسهُم الازتُاخاخ يٍ  عهً اسبسب سٕخكم فٟ لأستار ي اٌطبلخ اٌجشش٠خانًتعهقح تازتُاخاخ 

قثم ٚثى تقذًَها عهً يستىي انًؤسسح.  حأو انًذسس حعهً يستىي انًؤسس إٌمبشخلال 

انذاخهُح انًًهىكح  اٌطبلخقثىل انًتقذيٍُ يٍ يصادس خاسخُح، َدة عهُهى أولا استخذاو 

ٍُ نهًذاسس انذاخهُح الإسلايُح يع تشايح يساعذ انًعهى وانًعهًٍُ غُش انخذيٍُُ وانًعهً

، اٌّشرجطخ( تى عًهُح انتىظُف تُاء عهً يثذأ انساخح فٍ خًُع انًؤسساخ 2)ٚانًتذستٍُ. 

الاختُاس الإداسٌ وانًقاتلاخ واختثاساخ قشاءج انقشآٌ وانتذسَس ة ٚاٌم١بَ اٌعًّ فتر طهثاخٚ

( تطًم تشايح انتذسَة 3)ٚتىقُع عقىد انعًم. ٚ عٕذ ِذ٠ش اٌّعٙذ سجاانًصغش والاستخ

َذواخ يصغشج ، وانتذسَة عهً تكُىنىخُا انًعهىياخ ، وانتذسَة عهً انكتاتح ، وانتطىَش 

٠َٛ الأسشح، ٚاٌشحٍخ اٌع١ّخ، ووسش انعًم ، وانذساساخ الإظافُح ، وضهادج يعهى انقشآٌ ، و

 .ٚاٌّبلت
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 

 

A. Konsonan Tunggal 

Transliterasi huruf Arab ke dalam huruf Latin adalah sebagai berikut : 

Aksara Arab Aksara Latin 

Simbol Nama (Bunyi) Simbol Nama (Bunyi) 

 Alif tidak dilambangkan tidak dilambangkan ا

 Ba B Be ب

 Ta T Te ت

 Sa Ṡ Es dengan titik di atas ث

 Ja J Je ج

 Ha Ḥ Ha dengan titik di bawah ح

 Kha Kh Ka dan Ha خ

 Dal D De د

 Zal Ż Zet dengan titik di atas ذ

 Ra R Er ر

 Zai Z Zet ز

 Sin S Es س

 Syin Sy Es dan Ye ش

 Sad Ṣ Es dengan titik di bawah ص

 Dad ḍ De dengan titik di bawah ض

 Ta Ṭ Te dengan titik di bawah ط

 Za ẓ Z   dengan titik di bawah ظ

 Ain „ Apostrof terbalik„ ع

 Ga G Ge غ

 Fa F Ef ف

 Qaf Q Qi ق

 Kaf K Ka ك

 Lam L El ل

 Mim M Em م
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 Nun N En ن

 Waw W We و

 Ham H Ha ه

 Hamzah „ Apostrof ء

 Ya Y Ye ي

 

B. Vokal 

 

Aksara Arab Aksara Latin 

Simbol Nama (Bunyi) Simbol Nama (Bunyi) 

 Fathah A a اَ

 Kasrah I i اِ

 Dhammah U u اُ

 

Aksara Arab Aksara Latin 

Simbol Nama (Bunyi) Simbol Nama (Bunyi) 

ٌَ  fathah dan ya ai a dan i 

 kasrah dan waw au a dan u وَ

 

C. Maddah 

 

Aksara Arab Aksara Latin 

Harakat Huruf Nama (Bunyi) Simbol Nama (Bunyi) 

َ ا  َ و fathah dan alif, fathah 

dan waw 

Ā a dan garis di atas 

ٌ ِ kasrah dan ya Ī i dan garis di atas 

ٌ ُ dhammah dan ya ū u dan garis di atas 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Konteks Penelitian 

Semua tingkatan manajemen, terutama kepala sekolah yang 

betanggung jawab atas sekolah, perlu memahami pentingnya sumber daya 

manusia (SDM). Bahkan ada yang berpendapat bahwa manajemen pada 

hakikatnya merupakan pengelolaan sumber daya manusia, Bagaimanapun 

kemajuan teknologi manusia menjadi faktor utama dalam menjalankan 

organisasi. Perencanaan, pengorganisasian, dan pengelolaan tindakan di 

bidang analisis dan penilaian pekerjaan, akuisisi, pengembangan, 

pembayaran, promosi, dan konsentrasi hubungan tenaga kerja adalah hal yang 

diperlukan oleh majemen sumber daya manusia untuk mendapkan hasil yang 

diinginkan
1
. 

 Pengertian ini menunjukkan bahwa pokok persoalan dari kegiatan 

pengelolaan adalah mengatur orang-orangnya. Secara sederhana, Werther & 

Davis mendefinisikan, “Human Resource Management is the management of 

people.
2
 Sedangkan DeCenzo & Robbin mendefinisikan “Human Resource 

Management is the part of organization that is concerned with the people 

dimension.” Jika disimpulkan, Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 

sebuah bagian dari pengelolaan sebuah organisasi yang berkonsentrasi 

mengatur dan menaruh perhatian khusus pada dimensi manusia sebagai 

                                                      
1
 Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta, 2003), 

hlm. 116 
2
 William B. Werther & Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, New York: 

McGraw-Hill, 1993), hlm. 28 
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komponen penting dalam sebuah organisasi.
3
  

Menurut Suwanto dan Donni Juni Priansa, manajemen merupakan 

ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan 

sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu 

tujuan tertentu yang didalamnya terdapat beberapa faktor yang harus dikelola 

meliputi :  Man, Money, Methode, Material, Machine, dan Market. Unsur 

manusia (man) berkembang menjadi suatu bidang ilmu manajemen yang 

disebut dengan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), manajemen 

yang mengatur unsur manusia. Manajemen SDM adalah suatu bidang yang 

khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi 

perusahaan. Unsur manajemen SDM adalah manusia yang merupakan tenaga 

kerja pada perusahaan.
4
  

Manajemen sumber daya manusia membantu perusahaan menghindari 

berbagai potensi masalah, seperti (1) melakukan perekrutan yang buruk, (2) 

memiliki tingkat perputaran karyawan yang tinggi, (3) memiliki pekerja yang 

tidak profesional, (4) menghabiskan waktu untuk wawancara yang tidak ada 

gunanya, dan (5) dituntut karena diskriminasi. Keluhan kelima, perusahaan 

telah dipanggil karena diduga tidak peduli dengan keselamatan pelanggan. (6) 

membuat beberapa karyawan merasa dibayar rendah jika dibandingkan 

dengan rekan-rekan mereka. (7) menyediakan pelatihan-pelatihan untuk 

                                                      
3
 David A. DeCenzo & Stephen P. Robbins, Human Resources Management, (John Wiley and 

Sons, 1999), hlm.8 
4
 Suwanto, Donni Juni Priansa, Manajemen SDM Dalam Organisasi Publik dan Bisnis (Bandung: 

ALFABETA, 2014), 16 
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meningkatkan efektivitas kinerja karyawan (8) melakukan praktik tidak adil.
5
 

Menurut Susanto kebijakan-kebijakan manajemen sumber daya 

manusia seperti: rekrutmen dan seleksi, pengembangan karir, pelatihan dan 

manajemen kinerja harus diselaraskan tidak hanya dengan visi dan misi 

organisasi, namun juga dengan dinamika lingkungan bisnis.
6
 

Fenomena mendasar terjadi dalam dunia pendidikan saat ini adalah 

kualitas pendidik masih perlu ditingkatkan, tantangan dunia pendidikan 

semakin berat mengingat perkembangan tekhnologi dan pergeseran  nilai. 

Kualitas pendidik yaitu guru, pendidikan nasional belum bisa menciptakan 

sumber daya yang unggul, baik dari segi intelektualitas, moralitas, 

spiritualitas, profesionalitas dan kemampuan daya saing atau kompetensi 

bangsa.
7
  

Berdasarkan Survey United Nations Educational, Scientific and 

Cultural Organization (UNESCO), terhadap kualitas pendidikan di Negara-

negara berkembang di Asia Pacific, Indonesia menempati peringkat 10 dari 

14 negara. Sedangkan untuk kualitas para guru, kulitasnya berada pada level 

14 dari 14 negara berkembang. Salah satu faktor rendahnya kualitas 

pendidikan di Indonesia adalah karena lemahnya para guru dalam menggali 

potensi anak. Para pendidik seringkali memaksakan kehendaknya tanpa 

pernah memperhatikan kebutuhan, minat dan bakat yang dimiliki siswanya.
8
 

                                                      
5
 Dessler, Gary Manajemen Sumber Daya Manusia jilid 1 (Jakarta : PT INDEKS Permata Putri 

Media, 2010), 5 
6
 Susanto, Management for Everyone 5: Human Capital, (Erlangga, 2011), hlm. VII 

7
 Benjamin Bukit, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Zahir Publishing, 2017), 

27 
8
 https://www.gurusiana.id/read/mentasmaning/article/pendidikan-di-indonesia-2921076 
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Kelemahan para pendidik kita, mereka tidak pernah menggali masalah 

dan potensi para siswa. Pendidikan seharusnya memperhatikan kebutuhan 

anak bukan malah memaksakan sesuatu yang membuat anak kurang nyaman 

dalam menuntut ilmu. Proses pendidikan yang baik adalah dengan 

memberikan kesempatan pada anak untuk kreatif. Itu harus dilakukan sebab 

pada dasarnya gaya berfikir anak tidak bisa diarahkan. Selain kurang 

kreatifnya para pendidik dalam membimbing siswa, kurikulum yang 

sentralistik membuat potret pendidikan semakin buram. Kurikulum hanya 

didasarkan pada pengetahuan pemerintah tanpa memperhatikan kebutuhan 

masyarakat. Lebih parah lagi, pendidikan tidak mampu menghasilkan lulusan 

yang kreatif. Ini salahnya, kurikulum dibuat di Jakarta dan tidak 

memperhatikan kondisi di masyarakat bawah. Jadi, para lulusan hanya pintar 

cari kerja dan tidak pernah bisa menciptakan lapangan kerja sendiri, padahal 

lapangan pekerjaan yang tersedia terbatas. Kualitas pendidikan Indonesia 

sangat memprihatinkan.
9
  

Menurut penelitian UNESCO, dari 14 negara berkembang di kawasan 

Asia Pasifik, Indonesia memiliki instruktur dengan kualitas terendah. Hal ini 

menempatkan negara agraris ini berada di bawah Vietnam, yang baru saja 

meraih kemerdekaannya beberapa tahun yang lalu. Indonesia berada di urutan 

ke 39 di antara 42 negara berkembang di dunia dalam hal kemampuan 

membaca. Kualitas input yang buruk; kita berada di peringkat ke 14 di antara 

14 negara berkembang dalam hal kualitas pendidik. Sebuah negara yang tidak 

                                                      
9
 https://www.gurusiana.id/read/mentasmaning/article/pendidikan-di-indonesia-2921076 
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berkomitmen untuk meningkatkan standar pendidikan juga menjadi 

penyebabnya.
10

  

Indonesia ikut serta dalam Programme for International Student 

Assessment (PISA), Program Penilaian Siswa Internasional, untuk kesekian 

kalinya pada bulan Mei Juni 2022. Penilaian kemampuan membaca, 

matematika, dan sains untuk anak-anak Indonesia yang telah menyelesaikan 

atau akan segera menyelesaikan sekolah dasar, yang dikembangkan oleh 

Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD). 

Terdapat tren peningkatan hasil PISA Indonesia dari PISA 2000 hingga PISA 

2018, dengan peningkatan yang tidak terlalu signifikan dalam membaca dan 

sains, serta peningkatan yang cukup besar dalam matematika. Meskipun ada 

tren peningkatan secara keseluruhan, hasil PISA 2018 Indonesia masih 

berada di bawah rata-rata secara keseluruhan. Kemahiran membaca 

mengalami penurunan yang paling drastis.
11

 

Skor rata-rata membaca siswa Indonesia telah meningkat selama 

empat kali penyelenggaraan PISA. Indonesia meraih skor rata-rata 371 pada 

PISA tahun 2000. Nilai rata-rata membaca Indonesia meningkat menjadi 402 

pada PISA 2009, menjadikannya nilai terbaik yang pernah diperoleh 

Indonesia. Skor rata-rata membaca telah menurun dalam tiga putaran terakhir 

PISA, mencapai titik terendah baru sebesar 371 poin pada tahun 2018 sama 

dengan skor rata-rata pada tes PISA pertama, yang dilaksanakan 18 tahun 

                                                      
10

 https://www.gurusiana.id/read/mentasmaning/article 
11

 gurudikdas.kemdikbud.go.id/news/mengkaji-kembali-hasil-pisa-sebagai-pendekatan-inovasi-

pembelajaran--untuk-peningkatan-kompetensi-li 
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sebelumnya. Kinerja rata-rata siswa Indonesia dalam ujian matematika PISA 

tidak konsisten. Pada PISA 2003, nilai rata-rata siswa Indonesia adalah yang 

terendah, yaitu 360. Pada PISA 2006, nilai rata-rata adalah 391 poin, tertinggi 

yang pernah ada. Siswa Indonesia memperoleh rata-rata skor 379 pada PISA 

tahun 2018. Meskipun masih jauh di bawah capaian PISA 2015 yang 

mencapai 402 poin di bidang sains, skor rata-rata siswa Indonesia pada PISA 

2018 adalah yang tertinggi kedua dalam sejarah program PISA. Rata-rata 

skor sains Indonesia pada PISA 2018 adalah 396, meningkat dari 394 pada 

hasil PISA pertama di tahun 2000. Nilai rata-rata sains pada PISA 2012 

sebesar 382 merupakan nilai terendah yang pernah tercatat.
12

 

Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa secara umum 

Indonesia telah mengalami peningkatan mutu pendidikan dari tahun ke tahun 

namun dibanding negara lain peringkat Indonesia masih tergolong rendah, 

oleh karena itu pengelolaan sumber daya manusia di lembaga pendidikan 

penting dilakukan, dengan salah satu tujuannya adalah meningkatkan 

profesionalitas guru.  

Guru adalah pendidik generasi bangsa, oleh karena itu harus 

berkualitas unggul baik intelektual maupun spiritual sehingga pengembangan 

sumber daya pendidik relevan dengan konsep manajemen pendidikan islam. 

Al-qur‟an sebagai pedoman memberikan petunjuk tentang konsep menjadi 

manusia Khoiro Ummah (ummat terbaik) untuk membimbing, mengarahkan 

manusia dalam konsep kebaikan, mencegah dari perbuatan keji dan 

                                                      
12

 gurudikdas.kemdikbud.go.id/news/ 
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kemungkaran menuju penghambaan serta tauhid murni kepada Allah swt. Al-

Qur‟an mengemukakan gambaran yang jelas dan gamblang tentang berbagai 

persoalan aspek kehidupan manusia. Di antara aspek terpenting tersebut 

adalah manajemen sumber daya manusia unggul. Allah swt berfirman dalam 

Alquran surat Al Jasiyah : 13 

ُْ َٚسَخَّشَ َِب اٌسَّّٰٛدِٰ فِٝ َّب ٌَىُ ١ِّْعًب اٌْبَسْضِ فِٝ َٚ ُٗ جَ ْٕ ِّ َّ ْٟ ۗاِ ٍَ ٌَب٠ٰذٍٰ رٌِٰهَ فِ ْٛ َْ ٌِّمَ ْٚ  ٠َّزَفَىَّشُ

“Dia telah menundukkan )pula( untukmu apa yang ada di langit dan 

apa yang ada di bumi semuanya (sebagai rahmat) dari-Nya. 

Sesungguhnya pada yang demikian itu benar-benar terdapat tanda-

tanda )kebesaran Allah( bagi kaum yang berpikir.” )Q.S Al Jasiyah : 

13)
13

 

Ayat diatas menjelaskan manusia berkewajiban untuk melindungi dan 

memanfaatkan sumber daya apa pun yang telah disediakan oleh Allah. 

Keberadaan manusia bergantung pada momentum ke atas dan efek positif 

dari pemikiran manusia. Manusia adalah ciptaan Allah yang paling mulia, 

dan pola pengendalian dan pertumbuhan melalui manajemen sumber daya 

(baik individu maupun institusi) akan menentukan seberapa besar manfaat 

dari pencapaian mulia tersebut. Teori manajemen, yang memandang manusia 

sebagai ciptaan Allah yang paling agung, memerintahkan kita untuk 

mengasah kemampuan dan bakat yang kita miliki sejak lahir. Karena guru 

adalah manusia sekaligus ahli dalam bidangnya, maka sangat penting bagi 

institusi pendidikan untuk mempraktikkan manajemen sumber daya yang 

efektif jika mereka ingin mendorong pertumbuhan keahlian pengajar dan 

meningkatkan kualitas pengajaran. 

                                                      
13

 Al-Qur‟an dan Terjemah, Kemenag RI. 



 

 
 

8 

Guru mempunyai peranan yang penting dalam pendidikan, sehingga 

hampir semua usaha pembaharuan di bidang pendidikan bergantung pada 

guru. Undang-Undang Republik Indonesia No. 14 Tahun 2005 tentang Guru 

dan Dosen menyebutkan “guru adalah seorang pendidik profesional yang 

mempunyai tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, 

melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada pendidikan usia dini, 

pendidikan dasar, dan pendidikan menengah”. Dalam Undang-Undang No. 

14 Tahun 2005 dijelaskan bahwa: “Seorang guru mempunyai kedudukan 

sebagai tenaga profesional pada jenjang pendidikan usia dini, pendidikan 

dasar, dan pendidikan menengah, pada jalur pendidikan formal yang diangkat 

sesuai dengan peraturan perundang-undangan.
14

  

Peran sentral yang dimainkan guru dalam proses pembelajaran, 

hampir semua inisiatif reformasi pendidikan bergantung pada partisipasi 

mereka. Guru didefinisikan sebagai pendidik profesional dengan tugas utama 

mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan 

mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan 

formal, pendidikan dasar, dan pendidikan menengah. Prinsip profesionalitas 

dalam Undang-Undang Republik Indonesia No. 14 Tahun 2005 tentang Guru 

dan Dosen. UU No. 14 Tahun 2005 mendefinisikan guru sebagai tenaga 

profesional pada jalur pendidikan formal yang diangkat sesuai dengan 

peraturan perundang undangan pada jenjang pendidikan anak usia dini, 

                                                      
14

 Undang-Undang RI No.14 Tahun 2005, tentang Guru dan Dosen, Bab II Pasal 2 ayat (1), 
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pendidikan dasar, dan pendidikan menengah..
15

 

Pemerintah juga mengatur tentang standar tenaga kependidikan 

melalui Peraturan Pemerintah No 57 Tahun 2021 Tentang Standar Nasional 

Pendidikan pasal 20 yaitu kriteria minimal kompetensi pendidik meliputi 

kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan 

kompetensi profesional. Sedangkan kriteria minimal kualifikasi pendidik 

sebagaimana meliputi sarjana untuk pendidik pada pendidikan anak usia dini 

jalur formal, dan pendidik pada jenjang pendidikan dasar dan menengah jalur 

formal. Magister atau Magister terapan untuk pendidik pada jenjang 

pendidikan tinggi program diploma dan sarjana.
16

 

Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia Nadiem 

Makarim mengatakan, beberapa permasalahan SDM di dunia pendidikan 

seperti lambat dan tidak disiplinnya kerja dapat diatasi dengan mengubah 

SDM dengan pendidikan dan mengembangkan teknologi. Indonesia memiliki 

8 Standar Nasional Pendidikan yaitu standar kompetensi lulusan, standar isi, 

standar proses, standar penilaian pendidikan, standar tenaga kependidikan, 

standar sarana dan prasarana, standar pengelolaan dan standar pembiayaan 

yang menjadi acuan dalam menghadapi masalah pendidikan secara nasional. 

Mendikbud menyebutkan dari kedelapan poin itu yang paling penting adalah 

standar tenaga kependidikan yaitu guru. “Kalau ada guru yang profesional 

dan bekerja menurut panggilan hati nurani, maka 7 standar yang lain akan 

                                                      
15

 https://stmkg.ac.id/wp-content/uploads/2019/04/UU-nomor-14-tahun-2005-ttg-guru-dan-

dosen.pdf diakses tanggal 1 Desember 2022  
16

 Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No 57 Tahun 2021Tentang Standar Nasional 

Pendididkan 

https://stmkg.ac.id/wp-content/uploads/2019/04/UU-nomor-14-tahun-2005-ttg-guru-dan-dosen.pdf
https://stmkg.ac.id/wp-content/uploads/2019/04/UU-nomor-14-tahun-2005-ttg-guru-dan-dosen.pdf
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dengan sendirinya terpenuhi. Jadi apa pun dari 8 standar itu tergantung pada 

guru, bahkan kurikulum yang sesungguhnya adalah guru. Totalitas kehadiran 

guru, baik dari penampilan fisik, gestur, ucapan, semuanya itu adalah bagian 

dari kurikulum.”
17

 

Berdasarkan undang-undang, peraturan pemerintah dan pernyataan 

Mendikbud tersebut mutlak bahwa sumber daya dalam dunia pendidikan 

yang dimaksud yaitu Tenga Pendidik yang dibantu oleh Tenaga 

Kependidikan. Guru adalah tenaga pendidik profesional yang harus memiliki 

kompetensi dan kualifikasi tertentu untuk menjadi pendidik yang memenuhi 

syarat dan profesional. Lembaga pendidikan dalam mengelola sumber daya 

pendididk agar menjadi pendidik yang profesional dibutuhkan manajemen 

yang bisa menyelesaikan tantangan dalam meningkatkan kualitas pendidikan. 

Keberhasilan suatu lembaga pendidikan ditentukan oleh manajemen 

sumber daya manusia, melalui manajemen sumber daya manusia upaya untuk 

meningkatkan kualitas lembaga dan profesionalitas guru akan berhasil 

dengan peran serta aktif seluruh komponen yaitu manajer atau kepala sekolah 

atau ketua yayasan berperan aktif mulai perencanaan hingga penilaian kinerja 

karyawan atau guru. Perhatian terhadap manajemen oleh lembaga pendidikan 

islam diharapkan mampu membawa dampak positif terhadap kualitas 

lembaga pendidikan islam dimasa yang akan datang.  

Rumusan definitif manajemen pendidikan lslam ditinjau dari 

perspektif filsafat telah mencakup sisi : ontologi, epistemologi, dan aksiologi. 

                                                      
17

JPNN.com.  https://www.jpnn.com/news/nadiem-akui-masalah-guru-honorer-muncul karena-

pemerintah-belum-bisa-kejar-target?page=2. 

https://www.jpnn.com/news/nadiem-akui-masalah-guru-honorer-muncul
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Ontologi sebagai objek pengelolaan, berupa lembaga pendidikan Islam, 

sumber-sumber belajar, dan hal hal lain yang terkait; epistemologi sebagai 

cara atau metode pengelolaan, dalam hal ini berupa proses pengelolaan dan 

cara menyiasati; sedangkan aksiologi merupakan hasil pengelolaan yang 

berupa pencapaiaan tujuan pendidikan Islam. Istilah yang efektif dan efisien 

merupakan keterangan yang menjelaskan aksiologi sedangkan efisien menitik 

beratkan pada epistemologi.
18

 

Penelitian tentang manajemen sumber daya manusia di lembaga 

pendidikan Islam telah banyak dilakukan baik di madrasah, sekolah dasar 

Islam maupun perguruan tinggi Islam dengan berbagai fokus dan hasil yang 

berbeda-beda. Peneliti kembali meneliti tentang manajemen sumber daya 

dengan alasan meskipun ada beberapa kesamaan judul dan fokus penelitian 

namun kondisi lembaga pendidikan yang akan diteliti terdapat banyak 

perbedaan. 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum (YPP MU) Bengkak 

Wongsorejo Banyuwangi adalah salah satu lembaga pendidikan Islam atau 

pondok pesantren yang banyak diminati masyarakat, terbukti berdasarkan 

observasi awal yang dilakukan oleh penulis YPP MU mengelola 10 lembaga 

pendidikan mulai jenjang Raudhatul Athfal (RA), Madrasah Ibtidaiyah (MI), 

Madrasah Tsanawiyah (MTS), Madrasah Aliyah (MA), Sekolah Menengah 

Kejuruan (SMK), Madrasah Diniyah (MADIN) dan Taman Pendidikan Al-

Qur‟an )TPQ( dengan jumlah guru 81 orang. Dari data tersebut dapat dilihat 

                                                      
18

 Mujamil Qomar, Manajemen pendidikan Islam : Strategi baru Pengelolaan Lembaga 

Pendidikan Islam, (Jakarta: Erlangga,2008), h.13 
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bahwa manajemen sumber daya manusia sangat penting untuk mengatur 9 

lembaga dan 81 guru menjadi lembaga yang berkualitas dan guru yang 

profesional, banyak fakta menarik ditemukan penulis ketika observasi terkait 

lembaga pendidikan ini.
19

 

Keunikan dari YPP MU berdasarkan hasil observasi dan wawancara 

dengan pengurus yayasan, yang pertama adalah sejak pengasuh pertama 

sekaligus pendiri Pondok Pesantren Miftahul Ulum yaitu KH Ahmad Djazari 

Marzuqi pada tahun 2005 pengasuh memiliki program wajib S1 bagi semua 

ustadz atau guru di YPP MU, sedangkan pada saat itu masih belum ada 

aturan tentang ustadz minimal S1 sehingga masih banyak ustadz di semua 

jenjang pendidikan berijazah MA atau SMA. Banyak ustadz yang merasa 

keberatan dengan kebijakan tersebut sehingga ada beberapa ustadz 

mengundurkan diri karena merasa tidak mampu untuk melanjutkan 

pendidikan. Kebijakan pengasuh pertama tersebut menurut hasil wawancara 

adalah dalam rangka untuk meningkatkan kompetensi ustadz dan kualitas 

pendidikan di YPP MU. Dari segi manajemen perencanaan yang dilakukan 

oleh KH Ahmad Djazari terkait pengembangan kompetensi guru sangat 

visioner karena dimasa kini ustadz yang telah S1 banyak merasakan manfaat 

dari dampak kebijakan tersebut baik dari segi kompetensi maupun 

kompensasi.
20

  

Kebijakan tersebut akhirnya ditetapkan sebagai salah satu 

upaya memberi kesempatan kepada ustadz untuk meningkatkan 

kompetensi dengan melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih 
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tinggi, saat ini YPP MU memotivasi guru untuk melanjutkan S2, tidak 

hanya berupa motivasi moral, tapi juga dukungan materi berupa 

beasiswa dan pinjaman biaya pendidikan. Selain beberapa fakta diatas 

YPP MU memiliki struktur organisasi yang khusus menanganai bidang 

pendidikan yaitu Bidang pendidikan dan Pengajaran (Bidang 

Dikjar(.”
21

 

 

Pengurus Bidang Pendidikan dan Pengajaran di Yayasan Pondok 

Pesantren miftahul Ulum bertanggung jawab dalam pengelolaan manajemen 

pendidikan termasuk manajemen sumber daya pendidik yaitu ustadz atau 

guru. Berdasarkan data yang didapat dari hasil wawancara dengan salah satu 

pengurus bidang pendidikan dan pengajaran yang secara runut menjelaskan 

tata cara dan proses manajemen sumber daya pendidik secara umum mulai 

perekrutan hingga penempatan. Beberapa tahapan mulai analisis kebutuhan, 

membuka lamaran, seleksi administrasi, wawancara, micro teaching dan 

penandatanganan kontrak kinerja. Berikut hasil wawancara dengan Maria 

Ulfa tentang proses rekrutmen pelatihan dan pengembangan dijelaskan secara 

terperinci.  

“Dalam proses rekrutmen ada tes baca Al-Qur‟an dan tahap 

akhir sebelum penempatan adalah istikhoroh pengasuh untuk 

menentukan calon ustadz tersebut diterima atau tidak. Tes baca Al-

Qur‟an wajib dilalui calon ustadz karena semua ustadz yang 

dinyatakan diterima wajib menjadi guru mengaji karena semua 

lembaga menerapkan pembelajaran Al-Qur‟an dan setelah semua 

proses dilalui, istikhoroh adalah penentu apakah calon ustadz tersebut 

diterima atau tidak. Untuk pelatihan dan pengembangan disamping 

melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi YPP MU 

memiliki program pelatihan menulis yang kemudian tulisan-tulisan 

ustadz dimuat di website YPP MU. Program seminar mini setiap bulan 

dengan sistem bergilir, tulisan yang dimuat dari narasumber seminar 

mini mendapatkan reward yang dicatat dalam buku kredit poin guru. 

Buku kredit poin guru adalah salah satu bentuk penilaian kinerja yang 

dilakukan oleh YPP MU yang memuat catatan prestasi dan 
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pelanggaran yang telah dilakukan.
22

  

 

Hal menarik lainnya diungkapkan oleh salah satu ustadz bahwa semua 

proses tersebut mulai dari rekrutmen hingga penempatan juga dilalui bahkan 

oleh majlis keluarga pondok pesantren. Tidak ada anggota majlis keluarga 

yang secara tiba-tiba menjadi ustadz atau pimpinan lembaga, semua melalui 

tahapan rekrutmen yang sama.
23

 

Berdasarkan beberapa fakta diatas penulis meneliti “Manajemen 

Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi”. Mengingat luasnya ruang lingkup manajemen sumber daya 

manusia maka penelitian ini menitikberatkan pada fokus penelitian yaitu 

perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan dan pengembangan dalam upaya 

meningkatkan profesionalitas ustadz di YPP MU. 

B. Fokus Penelitian 

Berdasarkan pada konteks penelitian  penulis dapat merumuskan 

beberapa permasalahan menjadi fokus penelitian sebagai berikut : 

1.  Bagaimana perencanaan sumber daya manusia dalam mengembangkan 

profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi? 

2. Bagaimana rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia dalam 

mengembangkan profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi? 
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3. Bagaimana pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia dalam 

mengembangkan profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan fokus penelitian diatas tujuan penelitian ini adalah : 

1. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis bagaimana perencanaan sumber 

daya manusia dalam mengembangkan profesionalitas ustadz di Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi. 

2. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis rekrutmen dan seleksi sumber 

daya manusia dalam mengembangkan profesionalitas ustadz di Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi. 

3. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pelatihan dan pengembangan 

sumber daya manusia dalam mengembangkan profesionalitas ustadz di 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi. 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian tentang “Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi” peneliti harapkan 

terdapat manfaat yang dapat diambil baik secara teoritis maupun praktis. 

1. Secara Teoritis 

Untuk memperkaya wawasan atau khazanah ilmu pengetahuan 

tentang penerapan manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan 
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profesionalitas ustadz. 

2. Secara Praktis 

a. Bagi pengelola pendidikan 

Sebagai sumber informasi dan evaluasi untuk terus berupaya 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia yaitu guru. 

b. Bagi lembaga UIN KHAS Jember 

1) Untuk menambah literatur perpustakaan UIN KHAS Jember, 

khususnya bagi Pascasarjana prodi Manajemen Pendidikan Islam. 

2) Dapat memberikan kontribusi bagi mahasiswa atau mahasiswi yang 

ingin mengembangkan kajian di bidang manajemen SDM. 

c. Bagi pendidik 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan konstribusi 

pemikiran yang  sangat berarti untuk meningkatkan kompetensi dan 

profesionalisme. 

E. Definisi Istilah 

Untuk mengetahui ruang lingkup serta mempermudah pemahaman 

dan menghindari perbedaan persepsi terhadap istilah-istilah dalam penelitian 

ini, maka perlu dijelaskan pengertian istilah-istilah yang terdapat dalam judul 

sebagai berikut : 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia yang dimaksud dalam 

penelitaian ini adalah proses perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan 

dan pengembangan sumber daya manusia yaitu ustadz di Yayasan Pondok 
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Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi.  

2. Profesionalitas Ustadz 

Profesi adalah suatu pekerjaan yang menuntut keahlian tertentu 

sedangkan profesional merupakan tingkah laku atau kualitas yang 

menandai profesi. Prinsip profesionalitas guru sebagaimana yang 

tercantum dalam undang-undang tentang guru dan dosen yaitu memiliki 

komitmen untuk mengmbangkan mutu pendidikan, keimanan, ketakwaan 

dan akhlaq mulia, memiliki bakat dan minat, idealisme, komitmen, 

kompetensi yang diperlukan sesuai bidang tugas dan memiliki tanggung 

jawab. 

Profesionalitas ustadz dalam penelitian ini adalah ustadz yang 

memiliki komitmen untuk pengembangan mutu pendidikan, memiliki 

minat bakat kompetensi dan keahlian sesuai dengan bidang tugasnya, 

memiliki tanggung jawab dan memiliki kesempatan untuk 

mengembangkan keprofesionalan secara berkelanjutan dengan belajar 

sepanjang hayat. 

Adapun yang dimaksud dengan judul “Manajemen Sumber Daya 

Manusia dalam Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum” dalam penelitian ini adalah segala 

aktifitas mulai proses perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia dengan tujuan mengembangkan 

profesionalitas ustadz, yaitu ustadz yang memiliki komitmen untuk 

pengembangan mutu, kualifikasi akademik dan latar pendidikan sesuai 
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bidang tugas, memiliki kompetensi sesuai keahlian, tanggung jawab dan 

ustadz memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri menjadi 

profesional dengan belajar sepanjang hayat. 

F. Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan berisi tentang alur penyusunan tesis mulai dari 

pendahulan sampai penutup. Adapun sistematika penulisan dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

Bab Pertama, Pendahuluan. Menjelaskan tentang konteks penelitian, 

fokus penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian, definisi istilah, dan 

sistematika penulisan. Fungsi dari bab ini adalah untuk memperoleh 

gambaran secara umum tentang pembahasan dalam tesis. 

Bab Kedua, Kajian Pustaka. Bab ini berisi tentang kajian kepustakaan 

yang terdiri dari: kajian terdahulu dan kajian teori tentang Manajemen 

Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan Profesionalitas Ustadz. 

Fungsi dari bab ini adalah sebagai landasan atau bahan penjelas serta sebagai 

perspektif terkait dengan topik penelitian. Dan yang terakhir berisi kerangka 

konseptual yang berfungsi untuk memperjelas alur pikir dalam penelitian. 

Bab Ketiga, Metode Penelitian. Bab ini berfungsi untuk memaparkan 

pendekatan dan jenis penelitian, lokasi penelitian, kehadiran penelitian, 

subjek penelitian, sumber data, teknik pengumpulan data, analisis data, dan 

keabsahan data, serta tahapan-tahapan dalam penelitian. 

Bab Keempat, beirisi tentang  paparan data dan temuan penelitian dari 

hasil wawancara atau interview, observasi, dan dokumentasi yang fokus 
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penelitiannya meliputi: Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum. 

Bab Kelima, Analisis Pembahasan. Fungsi dari bab ini adalah untuk 

mengkorelasikan antara hasil penelitian dengan teori yang digunakan. 

Bab Keenam, Penutup. Bab ini berisi tentang pokok hasil penelitian 

atau kesimpulan, tindak lanjut penelitian dan saran-saran atau rekomendasi 

yang diajukan oleh peneliti.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Penelitian Terdahulu 

Penulis telah berusaha untuk menemukan berbagai sumber yang relevan 

dengan topik penelitian ini. Salah satu alasan untuk melakukan tinjauan literatur 

adalah untuk menghindari duplikasi pekerjaan orang lain, alasan lainnya adalah 

untuk mengidentifikasi sudut pandang baru dan penting untuk melakukan 

investigasi di masa depan. 

Penulis menemukan studi tentang HRM dengan mencari berbagai 

sumber, terutama tesis dan publikasi lain yang diterbitkan yang melaporkan 

studi sebelumnya. Ada sejumlah penelitian dengan fokus pada topik yang 

sebanding dengan penelitian ini: 

Pertama, Tesis yang disusun oleh Alfikri Fauzi Mahasiswa Universitas 

Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau, meneliti tentang “Manajemen Sumber 

Daya Manusia di Madrasah Tsanawiyah Pondok Pesantren Syafaaturrasul” 

tahun 2022.
24

  Jenis penelitian yang dilakukan merupakan jenis penelitian 

kualitatif diskriptif. Hasil atau temuan dalam penelitian ini yakni perencanaan 

SDM (planning) memiliki rancangan perencanaan menengah dan panjang dan 

melibatkan semua pihak dalam masukan perencanaan, rekruitmen, seleksi dan 

penempatan pegawai menggunakan seleksi secara terbuka baik dari internal 

maupun eskternal, pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia dilakukan 

dengan cukup baik yakni memberikan kesempatan kepada pendidik dan tenaga  
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pendidik untuk berkembang secara baik dan memberikan kesempatan 

untuk ikut pelatihan di luar madrasah, evaluasi atau penilaian sumber daya 

manusia di lakukan setiap sekali setahun dan setiap bulan juga dinilai dan 

dievaluasi. 

Persamaan dari penelitian ini terletak pada tema dan fokus penelitian yaitu 

meneliti tentang manajemen sumber daya manusia dengan beberapa fokus 

penelitian meliputi perencanaan, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan 

pengembangan. Sedangkan perbedaannya adalah lokasi penelitian fokus pada satu 

unit lembaga pendidikan jenjang madrasah tsanawiyah dan tambahan fokus 

penelitian yaitu evaluasi dan penilaian yang dilakukan setahun sekali. 

Kedua, Tesis Muhammad Romli Mahasiswa UIN KHAS Jember. Judul 

penelitian “Manajemen Sumber Daya Pendidik Dalam Meningkatkan Kinerja 

Dosen di INAIFAS Kencong” tahun 2021.
25

 Hasil dari penelitian ini yaitu sumber 

rekrutmen berasal dari sumber internal dan eksternal, sumber internal dari alumni 

sedangkan sumber eksternal berasal dari masyarakat umum, seleksi dosen 

diseleksi sesuai dengan kebutuhan fakultas di lembaga, pengembangan dan 

pembinaan dosen yang harus dikembangkan adalah keilmuan, kualifikasi dan 

kompetensi. Kompensasi yang diberikan INAIFAS berupa finansial langsung, 

finansial tidak langsung, dan non finansial. 

Persamaan penelitian ini adalah dari tema penelitian yaitu tentang 

manajemen sumber daya manusia dan metode penelitian menngunakan kualitatif 

deskriptif, dan penelitian ini dilakukan di perguruan tinggi. Sedangkan 

                                                      
25

 Muhammad Romli, Manajemen Sumber Daya Pendidik Dalam Meningkatkan Kinerja Dosen di 

INAIFAS Kencong (Jember : UIN KHAS, 2021) 



 

 
 

22 

perbedaanya terletak pada fokus penelitian yang keempat yaitu kompensasi. 

Ketiga, Delliyannoor mahasiswa IAIN Palangka Raya. Judul penelitian 

“Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Profesionalitas Guru 

Bukan Pegawai Negeri Sipil di MTsN 2 Kota Palangka Raya” tahun 2020
26

. Hasil 

penelitian ini adalah Perencanaan guru bukan PNS di MTsN 2 Kota Palangka 

Raya dilaksanakan dengan mengadakan analisis kebutuhan, untuk melihat dan 

memprediksi kebutuhan sumber daya manusia di madrasah yang akan datang. 

Rekrutmen guru non PNS di MTsN 2 Kota Palangka Raya dilaksanakan melalui 

beberapa tahapan yaitu melihat formasi yang dibutuhkan, menyampaikan 

pengumuman melalui form guru setempat,  melakukan pemanggilan terhadap 

calon guru yang menyampaikan lamaran, melakukan wawancara, dan penerimaan 

dan penempatan. Pengembangan sumber daya manusia dalam upaya 

meningkatkan profesionalitas guru bukan PNS di MTsN 2 Kota Palangka Raya 

dilakukan dengan On The Job Training terdiri dari pelatihan, dan latihan 

instruktur pekerjaan, dan Off The Job Training terdiri dari pendidikan, workshop, 

dan MGMP. Penilaian kinerja guru bukan PNS di MTsN 2 Kota Palangka Raya 

melalui evaluasi dan supervisi. 

Persamaan penelitian ini adalah sama-sama membahas tentang manajemen 

sumberdaya dan peningkatan profesionalitas guru. Sedangkan perbedannya adalah 

penelitian yang penulis lakukan fokus pada pengembangan profesionalitas guru di 

pondok pesantren meliputi perencanaan rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan 

pengembangan. Sedangkan penelitian sebelumnya fokus terhadap perencanaan, 
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pelatihan dan pengembangan. 

Keempat, Erwan Cakra Yudha IAIN Surakarta. Judul penelitian 

“Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Mencapai Visi 

Lembaga di Muhammadiyah Boarding School Klaten Tahun 2020/2021”.
27

 Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa: Implementasi manajemen sumber daya manusia 

dalam mencapai visi lembaga di Muhammadiyah Boarding School Klaten 

dilakukan melalui tahapan perencanaan, rekrutmen, seleksi dan penempatan, 

pelatihan dan pengembangan, evaluasi, dan pengawasan,  faktor yang mendukung 

dan menghambat implementasi manajemen sumber daya manusia dalam 

mencapai visi lembaga di Muhammadiyah Boarding School Klaten tahun ajaran 

2020/2021 adalah kurangnya koordinasi manajemen perencanaan pada masa 

pandemi, kurangnya sumber daya manusia yang memenuhi kualifikasi yang 

diinginkan lembaga dalam rekruitmen, terbatasnya waktu manajemen pelatihan 

pengembangan sumber daya, belum ada waktu yang difokuskan untuk 

pelaksanaan evaluasi, serta belum adanya agenda dan tindak lanjut yang 

berkesinambungan dalam manajemen pengawasan, hal ini dikarenakan belum 

adanya tim pengawas dari madrasah secara berkala,  Solusi yang digunakan dalam 

mengatasi hambatan dalam implementasi manajemen sumber daya manusia dalam 

mencapai visi lembaga di Muhammadiyah Boarding School Klaten tahun ajaran 

2020/2021 adalah dengan dengan meningkatkan koordinasi antara Direktur, 

kepala madrasah dan pihak yang berwenang, dalam hal manajemen perencanan, 

penempatan, pengembangan sumber daya manusia dan melakukan sinkronisasi 
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jadwal dalam manajemen evaluasi dan pengawasan terhadap kinerja sumber daya 

manusia.  

Persamaan penelitian ini adalah sama-sama meneliti tentang manajemen 

sumber daya namun banyak perbedaan dengan yang peneliti lakukan yaitu 

penelitian ini fokus pada pencapaian visi sedangkan yang penulis lakukan adalah 

pengembangan profesionalitas ustadz atau pendidik secara personal. Perbedaan 

terbesar adalah penelitian sebelumnya dilakukan saat pandemi sehingga hasil 

penelitian banyak menimbulkan kendala terutama dalam hal pengembangan 

sumber daya untuk pencapaian misi sekolah. 

Kelima, Efa Ifda Rofaillah mahasiswa UIN KHAS Jember. Judul 

penelitian “Manajemen Sumber Daya Manusia di IAI Ibrahimy Genteng” tahun 

2019.
28

 Hasil penelitian ini yaitu perencanaan tenaga pendidik dan kependididikan 

didasarkan analisis kebutuhan, rekrutmen berstandar mengutamakan kemampuan 

akademisi, keagamaan dan komitmen pengabdian yang memiliki kualifikasi yang 

dibutuhkan, seleksi sesuai dengan kebutuhan fakultas bahwa keputusan seleksi 

sangat tergantung pada hasil diskusi bersama yayasan, pengembangan dan 

pembinaan tenaga pendidik dan kependidikan dilakukan secara personal maupun 

sesuai kebutuhan melalui workshop, diskusi rutin dan forum kajian dosen senior, 

penilaian kinerja meliputi evaluasi kinerja setiap semester, presentasi absensi, dan 

jurnal mengajar dan ketuntasan pendidik melalui penguasaan materi.  

Persamaan penelitian ini terletak pada tema dan fokus pene;itian 

sedangkan perbedaannya dari hasi lpenelitian yaitu penilaian kinerja meliputi 
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penilaian setiap semester dan ketuntasan melalui penguasaan materi. Sedangkan 

dalam penelitian ini penulis tidak menampilkan fokus penelitian tentang evaluasi 

dan penilaian. 

Keenam, Ema Selvia mahasiswa Program Studi Manajemen Pendidikan 

Islam Program Pasca Sarjana Institut Agama Islam Bengkulu. Judul penelitian 

dalam tesis ini adalah ” Manajemen Sumber Daya Manusia Guru dalam 

Meningkatkan Kreativitas Pembelajaran di Sekolah Dasar Islam Terpadu Ummi 

Kota Bengkulu” Hasil penelitian menunjukkan bahwa kreativitas sumber daya 

manusia (SDM) guru dalam proses pembelajaran di Sekolah Dasar Islam Terpadu 

Ummi Kota Bengkulu sudah cukup bagus. Artinya, berada pada kategori sedang, 

karena guru yang mengajar di SD IT Ummi Kota Bengkulu pada umumnya dapat 

membuat dan melakukan perencanaan pembelajaran, yang meliputi; perumusan 

tujuan pengajaran, penetapan kegiatan belajar mengajar, penetapan metode dan 

alat pengajaran dan penetapan pola evaluasi. Pengelolaan pelaksanaan pengajaran 

dengan baik, yang meliputi; penyampaian materi pelajaran, penggunaan 

metode/teknik mengajar, penggunaan media dan alat pelajaran, penciptaan 

interaksi belajar mengajar di kelas dengan baik. Pelaksanakan penilaian 

pengajaran dengan baik dan berprestasi.  

 Persamaan dalam penelitian ini dan sebelumnya adalah sama-sama 

membahas tentang manajemen sumber daya. Perbedaannya yaitu penulis fokus 

terhadap manajemen sumber daya ustadz atau pendidik dalam mengembangkan 

profesionalitas. Sedangkan penelitian sebelumnya lebih menitikberatkan pada 

kreativitas dan peningkatan kualitas belajar di kelas. 
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Ketujuh, Moch. Charis Hidayat, Aldo Redho Syam Journal Of Basic 

Education. judul penelitian  “Urgensitas Perencanaan Strategis dan Pengelolaan 

Sumber Daya Manusia Madrasah Era Revolusi Industri 4.0.” tahun 2022.
29

  Hasil 

penelitaian ini adalah Urgensitas pengelolaan sumber daya manusia pada era 

revolusi industri 4.0 merupakan aspek yang sangat penting dalam proses 

pendidikan secara umum. Oleh karena itu fungsi-fungsi dalam pengelolaan 

sumber daya manusia harus dilaksanakan secara optimal sehingga kebutuhan yang 

menyangkut tujuan individu, perusahaan, organisasi ataupun kelembagaan dapat 

tercapai. Perencanaan sumber daya manusia menggunakan data sebagai pedoman 

perencanaan di masa depan. Perencanaan sumber daya manusia awal difokuskan 

pada perencanaan kebutuhan sumber daya manusia di masa depan serta cara 

pencapaian tujuannya dan implementasi program-program, yang kemudian 

berkembang, termasuk dalam hal pengumpulan data untuk mengevaluasi 

keefektifan program yang sedang berjalan dan memberikan informasi kepada 

perencana bagi pemenuhan kebutuhan untuk revisi peramalan dan program dapat   

diperlukan.  

Persamaan dalam penelitian ini dan sebelumnya adalah sama-sama 

membahas tentang manajemen sumber daya. Perbedaannya adalah penulis secara 

spesifik fokus pada manajemen sumber daya ustadz dan pengembangan 

profesionalitas sedangkan penelitian sebelumnya secara umum hanya fokus pada 

perencanaan dan fungsi manajemen. 

Kedelapan, Eka  Fardina Pendidikan Islam Fakultas Pascasarjana 
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Universitas Islam Negeri Mataram. Judul penelitian “Manajemen pengembangan 

sumber daya manusia dalam meningkatkan mutu pendidikan di SDIT Al-Hilmi 

Dompu” tahun 2020.
30

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa  manajemen 

pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan mutu pendidikan di 

SDIT Al Hilmi Dompu telah merealisasikan dalam empat fungsi manajemen yaitu 

perencanaan (planning), meliputi mission and objective (misi dan tujuan), 

strategy, policy (kebijakan, program, anggaran). Pengorganisasian (organizing), 

meliputi: mengelompokkan tugas-tugas yang memiliki kesamaan rumpun tugas. 

Mengembangkan hirarki organisasi yang akan mengatur pertanggungjawaban 

masing-masing jenjang manajemen yang terlibat di dalam lembaga. Pelaksanaan 

(actuating), dalam menggerakkan pelatihan dengan cara memberikan imbalan 

(reward) bagi peserta pelatihan yang menunjukkan prestasi dan hukuman 

(punishment) bagi peserta pelatihan yang melanggar atau mengabaikan. 

 Pengawasan (controling), meliputi pengawasan preventif, pengawasan 

yang dilakukan diawal pelatihan pada waktu sebelum terjadi kesalahan. Evaluasi 

sesuai dengan kriteria yang telah ditentukan, yaitu kemampuan dan kecakapan 

serta melihat secara langsung pada perubahan (transformasi) setelah mengikuti 

pelatihan. Dalam pelaksanaannya yang terlihat lebih menonjol atau lebih menarik 

adalah pada motivasi yang diberikan oleh kepala sekolah kepada peserta 

pelatihan, baik berupa uang, barang (kenang-kenangan), dan jabatan. Selain itu, 

adanya tindak lanjut kepada peserta pelatihan setelah mengikuti pelatihan dituntut 

untuk bisa menghasilkan sebuah produk/hasil/perubahan, baik dalam peningkatan 
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kualitas kerja sebagai pendidik maupun perubahan perilaku, dan tindak lanjut 

tersebut 140 dilakukan secara langsung oleh kepala sekolah yang dibantu oleh 

wakil kepala sekolah maupun koordinator kelas, sehingga hasil yang di dapatkan 

sesuai dengan tujuan sekolah. 

Persamaan dalam penelitian ini dan sebelumnya adalah sama-sama 

membahas tentang manajemen sumber daya. Perbedaannya adalah peneliti 

meneliti tentang manajemen sumber daya ustadz dalam mengembangkan 

profesionalitas ustadz, sedangkan penelitian sebelumnya tentang manajemen 

sumber daya dan peningktan mutu pendidikan. 

Kesembilan, Fatma Cobanoglu, Gulsum Sertel, Sevda Seven Sarkaya 

Europian Journal Of Education. Human Resource Management Practices in 

Turkish Education System (Denizli Case) tahun 2018 
31

 Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa guru mengetahui tugas dan tanggung jawab yang dinyatakan 

dalam definisi pekerjaan mereka tetapi mereka tidak mempertimbangkan beberapa 

efisiensi profesional yang signifikan seperti perencanaan, penilaian dan evaluasi. 

Selain itu, kementerian tidak membuat rencana jangka panjang untuk menentukan 

sumber daya manusia yang dibutuhkan, dan juga fungsionalitas dan subjektivitas 

sistem sedang dibahas dalam hal seleksi dan penunjukan. Terlebih lagi, tujuan 

yang diinginkan tidak dapat dicapai dalam hal pengembangan profesional. Guru 

memiliki kecemasan evaluasi kinerja berdasarkan akuntabilitas, dan mereka 

menekankan keadilan dan subjektivitas dalam hal pembayaran, penghargaan dan 

disiplin. 
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Persamaan dalam penelitian ini dan sebelumnya adalah sama-sama 

membahas tentang manajemen sumber daya. Perbedaannya peneliti meneliti 

tentang sumber daya di pesantren sedangkan penelitian sebelumnya secara global 

fokus meneliti tentang kualitas sumberdaya dan pengaruhnya terhadap pendiikan 

di Turki. 

Kesepuluh, Dewi Sri Indriati Kusuma Jurnal Pendidikan dan Ilmu 

Kependidikan Dharmawangsa dengan judul “Pelaksanaan Manajemen Sumber 

Daya Manusia Dalam Meningkatkan Profesionalitas Guru di SMP Negeri 2 

Medan” tahun 2022.
32

 Hasil penelitian ini adalah pelaksanaan Manajemen sumber 

daya manusia dalam meningkatkan mutu profesionalitas guru di SMP Negeri 24 

Medan melalui Manajemennya yaitu perencanaan adalah fungsi manajemen yang 

menentukan secara jelas pemilihan pola-pola pengarah untuk para pengambil 

keputusan sehingga terdapat koordinasi dari demikian banyak keputusan dalam 

kurun waktu tertentu dan mengarah kepada tujuan-tujuan yang telah ditentukan. 

Seperti dalam perencanaan dalam jangka pendek atau panjang. Pengawasan 

merupakan suatu konsep yang luas yang dapat diterapkan pada manusia, benda, 

dan organisasi. Dan melaksanakan kompetensi manajemen sumber daya manusia 

yaitu : Kompetensi Pedagogik melalui manajemen sumber daya manusia 

dilakukan briefing setiap pagi, Kompetensi kepribadian ialah melalui manajemen 

sumber daya manusia dilakukan penilaian diri, baik untuk kedisplinan, dan 

menampilkan pribadi yang jujur, berakhlak mulia, dan teladan bagi peserta didik 

dan masyarakat, Kompetensi Sosial mengadakan rapat-rapat para guru untuk 
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memajukan tujuan sekolah, dan kemampuan untuk komunikasi dan berinteraksi 

secara efektif dan efisien dengan peserta didik, Kompetensi Profesional 

mengembangkan materi pembelajaran melalui pelatihan-pelatihan yang diberikan 

seperti pelatihan workshop, seminar, diklat, dan melanjutkan Visi dan Misi.   

Persamaan dalam penelitian ini dan sebelumnya adalah sama-sama 

membahas tentang manajemen sumber daya dan profesionalitas guru. 

Perbedaannya peneliti fokus pada guru di pesantren dengan tiga fokus penelitian 

yaitu perencanaan, seleksi dan rekrutmen, pelatihan dan pengembangan. 

Sedangkan penelitian sebelumnya hanya fokus pada perencanaan pengembangan 

kompetensi guru. 

Kesebelas, Dhoni Kurniawati Disertasi dengan judul “Manajemen Sumber 

Daya Manusia Dalam Perspektif Islam dan Relevansinya Dengan Manajemen 

Modern”.
33

 Penelitian ini menggunakan metode kajian pustaka, peneliti banyak 

mengakaji literatur yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia 

dalam perspektif islam dengan kesimpulan dalam hasil penelitian yaitu konsep 

perencanaan sumber daya manusia dalam perspektif Islam nampak pada semua 

tindakan Rasulullah selalu membuat perencanaan yang teliti. Mengenai 

kewajiban untuk membuat perencanaan yang teliti ini, banyak terdapat di dalam 

Al-qur`an, baik secara tegas maupun sindiran (kinayah) agar sebelum mengambil 

sesuatu tindakan di buat perencanaan. Dalam lembaga pendidikan Islam dalam 

rekrutmen SDMnya memiliki kualifiasi pekerja sesuai dengan konsep Islam. 

Dalam pelatihan dan pengembangan sumberdaya manusia, Islam memandang 
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bahwa ilmu merupakan dasar penentuan martabat dan derajat seseorang dalam 

kehidupan. Allah memerintahkan pada Rasul-Nya untuk senantiasa meminta 

tambahan ilmu. Dengan bertambahnya Ilmu, akan meningkatkan pengetahuan 

seorang Muslim terhadap berbagai dimensi kehidupan, baik urusan dunia dan 

agama. 

Persamaan dalam penelitian ini dan sebelumnya adalah sama-sama 

membahas tentang manajemen sumber daya. Perbedaannya adalah penulis 

menggunakan metode kualitatif deskriptif sedangkan penelitian sebelumnya 

menggunakan metode kajian pustaka sehingga menghasilkan perbedaan besar 

terhadap hasil yang diperoleh. Penelitian sebelumnya mengkaji tema dari 

perbandingan bermacam-macam literatur tanpa menghasilkan fakta empiris 

terbaru sebagaimana yang dilakukan peneliti dalam penelitian ini. 

Berdasarkan beberapa hasil penelitian sebelumnya dapat diketahui 

persamaan dan perbedaan dengan yang penulis lakukan oleh peneliti sebagaimana 

tabel 2.1 dibawah ini. 

Tabel 2.1 : Penelitian terdahulu yang relevan dengan yang peneliti lakukan 

No Nama / Judul / Tahun Hasil penelitian Persamaan Perbedaan 

1. Alfikri Fauzi /  

Manajemen Sumber 

Daya Manusia di 

Madrasah 

Tsanawiyah Pondok 

Pesantren 

Syafaaturrasul / 2022 

Perencanaan SDM 

jangka menengah 

dan jangka panjang, 

seleksi secara 

terbuka, 

pelatihan dan 

pengembangan baik 

internal maupun 

eksternal, 

dan penilaian 

dilakukan setiap 

Meneliti 

tentang 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

Perbedaan 

adalah yang 

diteliti hanya 

satu yaitu 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

sedangkan 

penulis dua 

variabel yaitu 

manajemen 

SDM dan 
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No Nama / Judul / Tahun Hasil penelitian Persamaan Perbedaan 

tahun peningkatan 

kualitas guru 

2. Muhammad Romli / 

Manajemen Sumber 

Daya Pendidik Dalam 

Meningkatkan 

Kinerja Dosen di 

INAIFAS Kencong / 

2021 

Sumber rekrutmen 

internal dan 

eksternal, 

pelatihan dan 

pengembangan yang 

dikembangkan 

adalah keilmuan, 

dan  

kompensasi yang 

diberikan adalah 

kompensasi finansial 

langsung dan 

kompensasi tidak 

langsung 

Meneliti 

tentang 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

Penelitian 

dilakukan di 

perguruan 

tinggi 

sedangkan 

penulis di 

pondok 

pesantren 

3. Delliyannoor/ 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia Dalam 

Meningkatkan 

Profesionalitas Guru 

Bukan Pegawai Negeri 

Sipil di MTsN 2 Kota 

Palangka Raya / 2022 

a. Perencanaan guru 

dilakukan 

berdasarkan 

analisis kebutuhan 

b. Pengembangan 

SDM melalui On 

The Job Training 

dan Off The Job 

Training 

Meneliti 

tentang 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

Penelitian 

dilakukan di 

MTsN 

sedangkan 

penulis di 

pondok 

pesantren 

4. Erwan Cakra Yudha 

(2021) Implementasi 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Dalam Mencapai 

Visi Lembaga di 

Muhammadiyah 

Boarding School 

Klaten Tahun 

2020/2021./ 2021 

Implementasi 

manajemen SDM 

dilakukan melalui 

tahapan perencanaan, 

rekrutmen, seleksi 

dan penempatan, 

pelatihan dan 

pengembangan, 

evaluasi, dan 

pengawasan 

Meneliti 

tentang 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

Penelitian ini 

fokus terhadap 

pencapaian visi 

lembaga 

5. Ema Selvia / 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Dalam 

Meningkatkan 

a. Proses 

perencanaan 

terlaksana 

dengan baik 

b. Pelaksanaan 

Meneliti 

berkaitan 

dengan 

manajemen 

sumber daya 

Lebih pada 

peningkatan 

kreativitas 

pembelajaran 

sedangkan 
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No Nama / Judul / Tahun Hasil penelitian Persamaan Perbedaan 

Kreativitas 

Pembelajaran  

di SDIT UMMI 

Kota Bengkulu / 

2021 

penilaian 

pengajaran 

dengan baik dan 

berprestasi 

manusia penulis tentang 

peningkatan 

profesionalitas 

guru  

6. Efa Ifda Rofaillah/ 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia di IAI 

Ibrahimy Genteng / 

2019 

a. Perencanaan 

berdasarkan 

analisis kebutuhan 

b. Rekrutmen 

berstandar 

mengutamakan 

kemampuan 

akademisi 

c. pelatihan dan 

pengembangan 

dilaksanakan secara 

personal maupun 

sesuai kebutuhan 

Meneliti 

berkaitan 

dengan 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

Perbedaan pada 

variabel yang 

diteliti hanya 

satu yaitu 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

sedangkan 

penulis dua 

variabel yaitu 

manajemen 

SDM dan 

peningkatan 

kualitas guru 

7. Eka Fardina / 

Manajemen 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia Dalam 

Meningkatkan Mutu 

Pendidikan di SDIT 

Al-Hilmi Dompu / 

2019 

a. Manajemen SDM 

melalui 

perencanaan 

meliputi misi dan 

tujuan. 

b. Pengorganisasian 

melalui 

pengelompokan 

tugas 

c. Pendidikan dan 

pelatihan dengan 

model reward bagi 

yang berprestasi 

dan punishment 

bagi yang 

melanggar  

Meneliti 

tentang 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

Fokus 

penelitian 

tentang 

peningkatan 

mutu 

pendidikan dan 

penelitian 

dilakukan di 

sekolah dasar  

8. Moch. Charis 

Hidayat, Aldo 

Redho Syam / 

Urgensitas 

Perencanaan 

Strategis dan 

Perencanaan 

sumber daya 

manusia 

menggunakan data 

sebagai pedoman 

perencanaan 

Meneliti 

berkaitan 

dengan 

manajemen 

sumber daya 

Fokus terhadap 

madrasah 

secara umum 

sedangkan 

penulis obyek 

penelitiannya 



 

 
 

34 

No Nama / Judul / Tahun Hasil penelitian Persamaan Perbedaan 

Pengelolaan 

Sumber Daya 

Manusia Madrasah 

Era Revolusi 

Industri 4.0. / 2019 

dimasa depan. manusia adalah 

peningkatan 

kualitas guru 

9. Fatma Cobanoglu, 

Gulsum Sertel, 

Sevda Seven 

Sarkaya / Human 

Resource 

Management 

Practices in Turkish 

Education System 

(Denizli Case) / 

2018 

Guru mengetahui 

tugas dan tanggung 

jawab tetapi tidak 

mempertimbangkan 

efisiensi profesional, 

sedangkan 

kementerian tidak 

membuat rencana 

jangka panjang 

untuk menentukan 

sumber daya yang 

dibutuhkan. 

Meneliti 

berkaitan 

dengan 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

Meneliti 

tentang sistem 

pendidikan  

di Turki secara 

umum 

sedangkan 

penulis  

di pondok 

pesantrren 

10 Dewi Sri Indriati 

Kusuma (2017) 

Pelaksanaan 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Dalam 

Meningkatkan 

Profesionalitas Guru 

di SMP Negeri 2 

Medan 

Perencanaan 

dilakukan dengan 

memilih pola 

pengarah untuk 

mengambil 

keputusan dalam 

waktu tertentu dan 

mengarah kepada 

tujuan yang 

ditentukan. 

Pengawasan 

merupakan suatu 

konsep yang luas 

yang dapat 

diterapkan pada 

manusia, benda, dan 

organisasi. Dan 

melaksanakan 

kompetensi 

manajemen sumber 

daya manusia 

Meneliti 

tentang 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

Penelitian 

dilakukan  

di SMP 

sedangkan 

penulis  

di pondok 

pesantren 

11 Dhoni Kurniawati 

(2018) Disertasi 

dengan judul 

“Manajemen 

konsep perencanaan 

sumber daya manusia 

dalam perspektif 

Islam nampak pada 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

dan 

penulis 

menggunakan 

metode 

kualitatif 
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No Nama / Judul / Tahun Hasil penelitian Persamaan Perbedaan 

Sumber Daya 

Manusia Dalam 

Perspektif Islam dan 

Relevansinya 

Dengan Manajemen 

Modern 

semua tindakan 

Rasulullah selalu 

membuat 

perencanaan yang 

teliti. Mengenai 

kewajiban untuk 

membuat 

perencanaan yang 

teliti ini, banyak 

terdapat di dalam Al-

qur`an, baik secara 

tegas maupun 

sindiran (kinayah) 

agar sebelum 

mengambil sesuatu 

tindakan di buat 

perencanaan.  

sebelumnya 

adalah sama-

sama 

membahas 

tentang 

manajemen 

sumber daya 

manusia. 

deskriptif 

sedangkan 

penelitian 

sebelumnya 

menggunakan 

metode kajian 

pustaka 

sehingga 

menghasilkan 

perbedaan 

besar terhadap 

hasil yang 

diperoleh. 

Penelitian 

sebelumnya 

mengkaji tema 

dari 

perbandingan 

bermacam-

macam literatur 

tanpa 

menghasilkan 

fakta empiris 

terbaru 

sebagaimana 

yang dilakukan 

peneliti dalam 

penelitian ini. 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa pada kajian terdahulu 

banyak penelitian tentang manajemen sumber daya manusia telah dilakukan di 

masa lalu. Meskipun ada beberapa kesamaan dalam hal teori dan praktik, studi 

yang telah dilakukan memiliki keunikan tersendiri. Secara spesifik, perbedaan 

tersebut tampak pada setting penelitian, yaitu pondok pesantren dengan beberapa 

unit kelembagaan, dan pada fokus penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti, 

yang pada akhirnya mengarah pada manajemen sumber daya manusia dalam 
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mengembangkan profesionalitas ustadz melalui tiga fokus penelitian: 

perencanaan sumber daya ustadz, perekrutan dan seleksi ustadz, serta pelatihan 

dan pengembangan ustadz. 

B. Kajian Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia  

Penulis akan mendefinisikan manajemen sumber daya dan faktor-

faktor yang melingkupinya agar pembaca dapat lebih memahami ide dari 

penelitian ini dan penelitian ini dapat dilakukan dengan lebih sistematis. 

Secara etimologi pengertian manajemen menurut para ahli 

diantaranya : 

a. Manajemen, menurut pandangan Terry dan Leslie, adalah sebuah proses 

atau kerangka kerja untuk memimpin suatu kelompok orang dalam 

mencapai suatu tujuan atau sasaran tertentu dalam suatu organisasi. 

Manajemen dapat dipahami dalam tiga cara: sebagai sebuah proses, 

sebagai sekelompok individu yang melakukan tugas-tugas manajemen, 

dan sebagai sebuah seni dan pengetahuan. 

b. Manajemen, seperti yang dijelaskan oleh Ricky W. Gryphon, adalah 

proses perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, dan 

pengontrolan sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi secara 

efektif dan efisien. Manajemen yang cermat, konsisten, dan tepat waktu 

adalah apa yang kami maksud ketika kami berbicara tentang efektivitas. 

c. Manajemen adalah proses pengorganisasian sumber daya perusahaan 

melalui perencanaan strategis, pengorganisasian, pengendalian, 
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penempatan, pengarahan, motivasi, komunikasi, dan pengambilan 

keputusan, seperti yang dijelaskan oleh Andrew F. Sikukula. Sehingga 

proses produksi dioptimalkan dan hasil produksi dimaksimalkan. 

d. Menurut Mary Paker Follet, manajemen diartikan sebagai seni 

melaksanakan pekerjaan melalui orang (the art getting things done 

through people). Definisi ini perlu mendapat perhatian karena 

berdasarkan fakta bahwa manajemen dalam mencapai tujuan organisasi, 

dilakukan dengan mengatur orang lain. 

e. Menurut George Robert Terry, manajemen adalah teknik untuk mencapai 

tujuan dengan bantuan orang lain. Menurut konsep ini, keberhasilan 

sebuah organisasi bergantung pada upaya gabungan dari para 

individunya.
34

 

 Jauh sebelum beberapa teori tersebut, Al Qur‟an dan hadits telah 

lebih dulu menjelaskan pokok-pokok dan prinsip-prinsip manajemen 

sebagaimana contoh yang dikemukakan Al-Qur‟an surat Al Isra‟ ayat 36 : 

مٌۗ اّن  
ْ
كَ بّهٖ عّل

َ
يْسَ ل

َ
ا ثَقْفِ مَا ل

َ
انَ عَنْهِ  وَل

َ
ٰۤىِٕكَ ك ول

ِ
 ا

ُّ
ل

ِ
فِؤَادَ ك

ْ
بَصُرَ وَال

ْ
مْعَ وَال الس 

ا
ً
وْل ٔـُ  مَسْ

Artinya : “Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 

pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, 

semuanya itu akan ditanya (diminta petanggungan jawabnya)”. (Q.S. Al-

Isra,[17]:(36) 
35

 

 

Ayat  diatas menjelaskan tentang sikap bertanggung jawab yang 
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harus dimiliki oleh setiap manusia. Sikap ini merupakan salah satu modal 

penting bagi seseorang dalam mencapai kesuksesan, baik secara individu 

maupun kelompok atau organisasi, dan untuk mencapai kesuksesan tersebut 

dibutuhkan seni mengatur yaitu manajemen. Dalam Al-Qur‟an surat 

Assajadah ayat 5 Allah berfirman : 

وْنَ  ا ثَعِدُّ فَ سَنَةٍ مِّّ 
ْ
ل
َ
ٓٗ ا انَ مّقْدَارِه 

َ
يْهّ فّيْ يَوْمٍ ك

َ
رْضّ ثِم  يَعْرجِِ اّل

َ
ا
ْ
ى ال

َ
 اّل

Artinya : “Dia mengatur urusan dari langit ke bumi, kemudian (urusan) itu 

naik kepadanya dalam satu hari yang kadarnya seribu tahun menurut 

perhitunganmu”. (Q.S. As-Sajdah,[32]:(5)) 
36

 

 

 Keteraturan alam merupakan bukti keagungan Allah sebagai 

pengendali alam, sebagaimana dinyatakan dalam ayat berikut. Jika 

seseorang ingin memenuhi perannya sebagai khalifah di bumi, ia harus 

mengatur dan mengelola planet ini dengan sebaik-baiknya, sebagaimana 

Allah SWT mengatur alam semesta. Setiap orang bertanggung jawab 

mempertanggungjawabkan tindakan manajerialnya di hadapan Allah SWT 

dan terhadap sesama manusia, baik dalam arti luas sebagai khalifah di muka 

bumi (seperti yang disebutkan dalam ayat di atas) maupun dalam arti sempit 

yaitu mengelola sumber daya manusia di bidang pendidikan. Allah SWT 

membekali manusia dengan kemampuan untuk melakukan tugas ini dalam 

bentuk dorongan agama sejak lahir. Manusia diberkahi dengan kapasitas 

bawaan, yang dikenal sebagai fitrah, untuk menyembah Allah dan 

memajukan kehidupan melalui penggunaan sumber daya bumi dan 

kemanusiaan secara bijaksana. 
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Sejak dimulai pada awal tahun 1900, Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) telah mengalami beberapa kali perubahan. Akar 

administratif manajemen SDM terletak pada pemrosesan penggajian, file 

karyawan, dan rencana pertemuan sosial. Undang-undang yang disahkan 

pada tahun 1960 dan 1970 menyebabkan perubahan signifikan dalam sistem 

tersebut. Dahulu, divisi sumber daya manusia bertanggung jawab untuk 

menangani implikasi hukum dari kebijakan dan prosedur perusahaan yang 

berkaitan dengan tenaga kerja masing-masing. Manajemen sumber daya 

manusia lebih memperhatikan biaya, perencanaan, dan konsekuensi dari 

berbagai strategi SDM pada tahun 1990 karena globalisasi, daya saing, 

merger, dan akuisisi perusahaan. 
37

 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu bidang manajemen 

yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi 

persahaan. Unsur Manajemen SDM  adalah manusia yang merupakan tenaga 

kerja perusahaan. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap 

kegiatan organisasi, karen manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu 

terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tersebut tidak mungkin terwujud, 

tanpa peran aktif karyawan bagaimanapun canggihnya alat-alat yang 

dimiliki perusahaan tersebut. Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan 

tidak ada manfaatnya bagi perusahaan, jika peran aktif karyawan tidak 

diikutsertakan. Mengatur karyawan adalah sulit dan kompleks, karena 

bermacam-macam karakter dan latar belakang yang berbeda yang dsehingga 
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karyawan tidak dapat sepenuhnya diatur dan dikuasai seperti mengatur 

mesin-mesin, modal, gedung, dan lain-lain tetapi harus diatur oleh teori-teori 

manajemen yang memfokuskan mengenai pengaturan peranan manusia 

dalam mewujudkan tujuan optimal.
38

 

“Human resources manajemen (HRM) refers to policies, 

practice, and system that influences employees, behaviour, attitude, 

and performance. Many companies refer to HRM as involving 

“people practise.”
39

 

 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu kegiatan pengelolaan 

yang meliputi pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas 

jasa bagi manusia sebagai individu anggota organisasi atau perusahaan 

bisnis. Manajemen manusia juga menyangkut cara-cara mendesain sistem 

perencanaan, penyusunan, karyawan, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, 

kompensasi karyawan, dan hubungan ketenagakerjaan.
40

  

Sumber daya manusia dalam lembaga pendidikan adalah guru atau 

ustadz. Dalam literatur kependidikan Islam seorang pendidik bisa disebut 

dengan ustadz, mu‟allim, murabby, murshid, mudarris, dan muaddib.3 

Karakteristik ustadz mendasari karakteristik-karakteristik lainnya. Dalam 

konteks sistem pendidikan nasional, tugas pokok pendidik sebagai profesi 

adalah mendidik, mengajar dan melatih, yang ketiga-tiganya diwujudkan 

dalam kesatuan kegiatan pembelajaran. Sedangkan dalam konteks 

pendidikan Islam, karakteristik ustadz (pendidik profesional) selalu 
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tercermin dalam segala aktivitasnya sebagai murabby, mu‟allim, mudarris, 

murshid dan muaddib.
41

 

Menurut Gorton pendidik adalah salah satu faktor terpenting dalam 

pendidikan. Untuk menghasilkan pendidikan yang berkualitas hendaknya 

pendidik mengembangkan profesionalitas. Untuk mencapai profesionalitas 

ini tidak lepas dari proses rekrutmen, seleksi dan penempatan.
42

 

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen 

sumber daya merupakan sebuah kegiatan yang mengatur segenap sumber 

daya yaitu guru atau ustadz yang berprofesi sesuai bidang pekerjaannya 

sehingga dapat bekerjasama mewujudkan tujuan pendidikan yang optimal. 

Mengingat tantangan pendidikan saat ini sangat berat sehingga dibutuhkan 

pendayagunaan potensi tersebut melalui proses perencanaan, 

pengorganisasian, seleksi, pelatihan dan pengembangan serta penilaian 

kinerja. 

2. Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut teori Dessler ruang lingkup manajemen sumber daya 

manusia diantaranya adalah :
43

 

a. Analisis pekerjaan 

Analisis pekerjaan adalah prosedur yang dilalui untuk menentukan tugas-

tugas dari suatu pekerjaan dapat diidentifikasi dengan menggunakan 
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proses yang disebut analisis pekerjaan. Hasil analisis pekerjaan dapat 

digunakan untuk menentukan posisi apa yang harus tersedia dan jenis 

pekerja yang harus mengisinya. Analisis pekerjaan membantu 

mengidentifikasi keterampilan dan ciri-ciri kepribadian yang dibutuhkan 

pekerja untuk berhasil dalam pekerjaannya. Manajemen melihat data ini-

disajikan dalam bentuk deskripsi dan spesifikasi pekerjaan-untuk 

menentukan siapa yang harus dipekerjakan. Data dari analisis pekerjaan 

sangat penting untuk menentukan nilai pekerjaan dan upah yang adil. 

Dalam banyak kasus, gaji sepadan dengan tingkat pengalaman dan 

pendidikan yang diperlukan untuk posisi tersebut. Tugas-tugas yang tidak 

ditugaskan juga dapat diungkap melalui analisis pekerjaan. Dengan 

menggunakan analisis pekerjaan, pekerjaan dapat dibagi-bagi dengan cara 

yang masuk akal dalam hal siapa yang mengerjakan apa dan bagaimana 

mereka mengetahui cara mengerjakannya. Analisis pekerjaan terdiri dari 

enam langkah berikut:  

Tahap 1 : mencari informasi tentang apa yang dibutuhkan dan bagaimana 

informasi tersebut akan digunakan. Wawancara karyawan adalah salah 

satu metode untuk mengumpulkan informasi semacam ini, seperti halnya 

pertanyaan tentang persyaratan kerja yang spesifik. Mengembangkan 

deskripsi pekerjaan dan mempekerjakan orang yang tepat sangatlah 

penting. Kuesioner analisis jabatan, metode lainnya, tidak memberikan 

data kualitatif apa pun terhadap deskripsi jabatan sehingga dapat 

digunakan untuk membandingkan pekerjaan dalam bentuk kompensasi. 
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Tahap 2 : meninjau informasi dasar yang relevan, seperti bagan-bagan 

organisasi, bagan-bagan proses dan deskripsi-deskripsi pekerjaan. Bagan 

organisasi memperlihatkan tata cara kerja dari seluruh organisasi, 

bagaimana hubungan antara pekerjaan satu dengan yang lainnya di 

perusahaan tersebut. Dan dimana posisi pekerjaan tersebut dalam 

keseluruhan tata kerja organisasi. Bagan proses, memberikan gambaran 

alur pekerjaan yang lebih rinci. Dalam bentuk yang paling sederhana, 

sebuah bagan proses memperlihatkan alur dari input ke output dari 

pekerjaan yang dianalisis. 

Tahap 3 : memilih posisi yang dapat mewakili, tidak perlu menganalisis 

semua jenis pekerjaan cukup dengan menggunakan sample dari beberapa 

jenis pekerjaan. 

Tahap 4 : menilai pekerjaan dengan mengumpulkan informasi tentang 

tugas-tugas yang terlibat, sikap karyawan yang ideal, lingkungan kerja 

yang ideal, serta atribut dan keterampilan manusia yang ideal untuk posisi 

tersebut. 

Tahap 5 : memeriksa ulang data analisis pekerjaan dengan orang-orang 

yang benar-benar melakukan tugas tersebut. Hal ini akan memastikan 

keakuratan dan kelengkapan data. 

Tahap 6 : membuat deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan 

berdasarkan hasil analisis pekerjaan.  

b. Perencanaan personel  

Perencanaan pekerjaan atau orang memerlukan keputusan tentang 
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peran mana dan berapa banyak peran terbuka yang akan diisi dalam 

organisasi. Perekrutan di masa depan untuk setiap peran, mulai dari 

pekerja pemeliharaan hingga CEO, diperhitungkan dalam perencanaan 

personalia. Metode umum perencanaan personalia termasuk menggunakan 

metode sederhana seperti analisis rasio atau analisis tren untuk 

memprediksi kebutuhan tenaga kerja di masa depan berdasarkan proyeksi 

pendapatan. Di sini, seorang manajer menggunakan sejumlah metode, 

seperti analisis tren dan analisis metode. 

Analisis tren mempelajari variasi dalam tingkatan pekerjaan di 

perusahaan dalam beberapa tahun terakhir untuk memprediksikan 

kebutuhan masa depan yaitu mengambil jumlah karyawan setiap lima 

tahun sekali adalah salah satu metode tersebut. Tujuannya adalah untuk 

mengidentifikasi kecenderungan yang berpotensi bertahan.  

Pendekatan lain dengan analisis rasio, berarti membuat prediksi 

berdasarkan rasio. Seperti analisis tren, mengasumsikan bahwa 

produktivitas pada umumnya konstan, yaitu bahwa tidak semua tenaga 

penjualan dapat diberi insentif untuk meningkatkan hasil penjualan. Rasio 

penjualan untuk tenaga penjualan akan naik atau turun tergantung pada 

seberapa produktif karyawan dalam pekerjaan. 

Berdasarkan teori diatas dapat disimpulkan bahwa perencanaan 

sumber daya manusia merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan 

untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja dan mengantisipasi permintaan 

di lingkungan organisasi di waktu yang akan datang. Perencanaan 
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dilakukan dengan beberapa langkah strategis untuk mendapatkan sumber 

daya yang sesuai dengan kebutuhan baik dari segi kualifikasi, kompetensi 

dan komitmen. 

c. Perekrutan  

Kompleksitas proses rekrutmen sering kali mengejutkan para 

manajer. Proses ini lebih dari sekadar mencari pekerjaan secara online 

atau menelepon. Di atas segalanya, upaya perekrutan harus selaras dengan 

tujuan jangka panjang perusahaan. Kedua, terdapat rentang yang luas 

dalam efektivitas berbagai strategi perekrutan, tergantung pada sifat dari 

posisi yang diisi. Ketiga, efektivitas kebijakan SDM non-rekrutmen dan 

ukuran area masalah menentukan keberhasilan strategi perekrutan. 

Strategi SDM dan rencana perekrutan harus selaras satu sama lain dan 

dengan tujuan perusahaan secara keseluruhan.  

Sumber pelamar internal dan eksternal dapat digunakan untuk 

mengetahui tren perekrutan karyawan. Lebih mudah menemukan orang 

melalui iklan di media atau melalui agen tenaga kerja, meskipun pekerja 

yang ada saat ini umumnya merupakan sumber terbesar. Mempromosikan 

dari dalam adalah pilihan yang paling aman karena karyawan tersebut 

sebelumnya telah menunjukkan loyalitas kepada organisasi. 

Karena tidak semua pekerja saat ini memenuhi persyaratan 

penting, upaya perekrutan lebih lanjut harus berfokus pada sumber 

pelamar lainnya. Media, pemasaran, dan agen tenaga kerja adalah tempat 

yang baik untuk mencari pelamar potensial.    
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d. Pengujian dan seleksi karyawan   

Memilih pelamar yang ideal membutuhkan prosedur seleksi yang 

komprehensif yang mencakup banyak alat evaluasi, pemeriksaan latar 

belakang, dan referensi. Mendapatkan orang yang tepat untuk bergabung 

sangat penting karena tiga alasan utama. Pertama, efisiensi bisnis 

bergantung pada sumber daya yang tersedia. Kedua, mencari staf baru dan 

melatih mereka adalah hal yang mahal. Ketiga, hal ini penting karena ada 

dampak hukum dengan mempekerjakan orang yang tidak kompeten. 

e. Mewawancarai para calon karyawan 

Wawancara adalah metode pengumpulan data dari subjek melalui 

jawaban lisan atas serangkaian pertanyaan. Wawancara terstruktur dan 

wawancara tidak terstruktur adalah dua jenis teknik wawancara yang 

paling umum. Karena tidak ada pola yang harus diikuti dalam wawancara 

tak terstruktur , wawancara bisa mengarah ke berbagai arah. Pewawancara 

bebas mengajukan pertanyaan tambahan dan menggali lebih jauh ke 

dalam topik-topik yang diminati karena tidak adanya kerangka kerja yang 

kaku. Namun, dalam wawancara terpimpin atau terstruktur, baik 

pertanyaan maupun jawabannya telah ditentukan sebelumnya, dan yang 

terakhir dievaluasi berdasarkan kriteria yang ditentukan. 

f. Melatih dan mengembangkan karyawan  

Tidak ada jaminan bahwa personil akan berkinerja baik setelah 

mereka direkrut dan diseleksi. Tahap selanjutnya adalah memberikan 

orientasi dan pelatihan agar semua anggota staf memahami peran dan 
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tanggung jawab mereka. Perusahaan berinvestasi dalam pelatihan sebagai 

proses holistik karena membantu pekerja berkontribusi pada tujuan 

organisasi. Penilaian kebutuhan, analisis tugas, analisis kinerja, dan 

evaluasi akhir pelatihan merupakan bagian dari proses pelatihan. 

Allen dalam Dessler mengemukakan bahwa ada lima langkah 

dalam proses pelatihan yaitu :
44

 

1) Analyzing the training need (menganalisis kebutuhan pelatihan) pada 

tahap ini lembaga akan menganalisis kebutuhan pelatihan para 

pegawainya. 

2) Designing the overall training program (merancang program pelatihan) 

pada tahap ini lembaga merancang program pelatihan berdasarkan hasil 

analisis kebutuhan, program pelatihan akan dilaksanakan oleh para 

peserta pelatihan untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi 

mereka. 

3) Developing course / creating the training materials (mengembangkan 

pelatihan / membuat materi pelatihan) pada tahap ini panitia akan 

membuat dan menyusun materi pelatihan. 

4) Implementing Training (melaksanakan pelatihan) pelatihan 

dilaksanakan sesuai dengan rancangan program pelatihan 

5) Evaluating the course effectivennes (mengevaluasi efektifitas pelatihan) 

tahap terakhir yang dilaksanakan berupa reaction yaitu tanggapan 

peserta terhadap pelatihan tersebut, learning proses pelatihan, behavior 
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perubahan perilaku peserta setelah mendapatkan pelatihan dan yang 

terakhir adalah result yaitu hasil pelatihan yang dapat diukur dari 

ketermpilan dan kompetensi yang telah dikuasai oleh peserta pelatihan. 

Sedangkan menurut teori Armstrong
45

 proses perencanaan sumber 

daya manusia berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Diagram perencanaan sumber daya manusia 

 

Gambar tersebut menggambarkan tentang perencanaan sumber 

daya manusia mulai rencana bisnis perkiraan tingkatan aktivitas, analisis 

persyaratan, perkiraan masa depan dan persyaratan perencanaan tindakan 
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yang meliputi perekrutan pelatihan perampingan dan peningkatkan 

fleksibilitas. 

 Menurut Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto sebelum melakukan 

perencanaan sumber daya manusia, diwali dengan analisis faktor internal 

dan eksternal. Analisis internal adalah proses penelaahan berbagai 

kekuatan dan kelemahan organisasi sedangkan analisis eksternal adalah 

proses penelaahan berbagai kelemahan dan kelebihan organisasi lain dari 

hasil analisis tersebut diketahui perbandingan antara kebutuhan dan 

ketersediaan sumber daya manusia. Analisis faktor internal sumber daya 

manusia merupakan inventarisasi mengenai sumber daya manusia yang 

sudah terdapat dalam organisasi. Menurut Siagian inventarisasi tersebut 

menyangkut jumlah tenaga kerja, kualifikasi, masa kerja, pengetahuan dan 

keterampilan, bakat yang bisa dikembangkan, dan minat pegawai yang 

berkaitan dengan kegiatan diluar tugas pekerjaan.
46

  

Tahapan perencanaan menurut Jackson & Schuler membutuhkan 

langkah-langkah tertentu yang berkaitan dengan perencanaan sumber daya 

manusia, langkah-langkah tersebut yaitu pertama pengumpulan dan 

analisis data untuk meramalkan permintaan maupun persediaan sumber 

daya yang diekspektasikan bagi perencanaan bisnis masa depan. Kedua 

mengembangkan tujuan perencanaan sumber daya manusia. Ketiga 

merancang dan mengimplementasikan program organisasi dalam 

pencapaian tujuan perencanaan sumber daya manusia. Keempat 
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mengawasi dan mengevaluasi program-program yang berjalan.
47

 

Komponen fungsi manajemen sumber daya manusia menurut 

Sofyan Tsauri sebagai berikut :  

a. Perencanaan    

Perencanaan organisasi terjadi ketika para pekerja ikut serta 

dalam mengembangkan dan mengimplementasikan strategi organisasi 

secara keseluruhan. Perencanaan kebutuhan sumber daya manusia 

dilakukan pada tahap persiapan dengan mengidentifikasi berbagai 

pekerjaan yang akan dibutuhkan. Isu-isu internal, seperti kebutuhan 

akan karyawan baru, struktur organisasi, dan departemen yang 

membutuhkan, harus diperhitungkan selama perencanaan.  

b. Rekrutmen dan Seleksi  

Rekrutmen tenaga kerja adalah suatu proses untuk mencari 

calon kandidat atau tenaga kerja baru untuk memenuhi kebutuhan 

sumber daya manusia. Dalam tahapan ini diperlukan analisis jabatan 

yang ada untuk membuat deskripsi pekerjaan. Seleksi tenaga kerja 

adalah suatu proses menemukan tenaga kerja yang tepat dari sekian 

banyak kandidat atau calon yang ada. 

c. Pelatihan dan Pengembangan  

Tenaga kerja harus menguasai pekerjaan yang menjadi tugas 

dan tanggung jawabnya. Agar karyawan menguasai dan ahli dibidang 

pekerjaannya maka diperlukan proses pengembangan dan evaluasi 
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kinerja mulai karyawan tingkat rendah maupun yang tinggi.
48

 

Dari beberapa teori tentang manajemen sumber daya manusia 

secara spesifik Richard A Gorton berpendapat tentang bagaimana 

pendidikan berkualitas yakni dengan meningkatkan kualitas tenaga 

profesionalnya yaitu guru. Untuk mencapai tujuan tersebut ada tiga hal 

penting menurut Gorton yang harus dilakukan yaitu personnel 

recruitment (perekrutan personil), selection (seleksi) dan induction 

(induksi).
49

 

Pertama, perekrutan personil (personnel recruitment) menurut 

Gorton : 

“Staff recruitmen may be defined as the active pursuit of 

potential candidates for the purpose of influencing them to 

apply for positions in the school district” 

 

Rekrutmen staf dapat didefinisikan sebagai pencarian secara 

aktif kandidat potensial dengan tujuan untuk mempengaruhi mereka 

melamar ke unit sekolah. Proses mendapatkan kandidat yang potensial 

dilakukan dengan berbagai cara diantaranya mewawancarai mahasiswa 

jurusan pendidikan tentang motivasi mereka untuk memilih menjadi 

seorang pendidik. Guru juga berperan penting untuk memotivasi siswa 

menjadi guru, sehingga di masa depan banyak generasi yang 

mengabdikan hidupnya untuk pendidikan. Metode lain yang bisa 

digunakan pada proses perekrutan yaitu menyebar brosur dan 
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melakukan kunjungan ke perguruan tinggi untuk menarik minat calon 

pendidik. Agar rekrutmen efektif sekolah harus melakukan analisis 

kebutuhan staf sedini mungkin melalui data pendaftar dari tahun 

ketahun, perubahan program kerja sekolah dan potensi pengunduran 

diri staf yang ada. Selain itu sekolah harus melakukan perbaikan dalam 

pengembangan program pendidikan sehingga kandidat yang berkualitas 

akan tertarik untuk mengajukan lamaran sebagai staf atau tenaga 

pendidik.   

Kedua, seleksi staf (selection staff). proses seleksi staf meliputi 

beberapa tahapan diantaranya mengidentifikasi dan menetapkan kriteria 

pemiihan staf kemudian memeriksa formulir untuk mendapatkan 

kualifikasi yang dibutuhkan. Langkah berikutnya adalah merencanakan 

waktu wawancara bagi yang terpilih dilanjutkan dengan mengundang 

para kandidat dan terakhir mengumumkan hasil keputusan akhir kepada 

para kandidat. Dari gambaran tersebut dapat disimpulkan bahwa 

serangkaian proses rekrutmen dan seleksi harus dilakukan secara 

berurutan untuk mendapatkan kandidat terbaik dan berkualitas. 

Masalah terbesar yang sering ditemui dalam menentukan ukuran 

kandidat terbaik dan berkualitas adalah sebagaimana hasil studi yang 

dilakukan oleh Beverly Browne dan Richard Rankin menemukan 

bahwa :  

“ Being bright may be a hindrance in obtaining a job”
50
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Menjadi cerdas dapat menjadi penghalang untuk mendapatkan 

pekerjaan, umumnya prestasi akademik yang tinggi tampaknya tidak 

dianggap sebagai kriteria seleksi yang penting. Cerdas saja tidak cukup 

untuk menjadi ukuran kualitas kandidat calon pendidik. Individu yang 

memiliki keahlian dan keterampilan pedagogis atau memiliki 

keterampilan dalam metode dan strategi mengajar yang harus 

diutamakan. Hasil studi tersebut relevan dengan firman Allah  dalam 

surat Al-Qashas ayat 28 : 

ى مَا 
ٰ
ِ عَل ۗ وَاللّٰه ي 

َ
ا عِدْوَانَ عَل

َ
يْنّ قَضَيْتِ فَل

َ
جَل

َ
ا
ْ
مَا ال ي 

َ
 ذٰلّكَ بَيْنّيْ وَبَيْنَكَۗ ا

َ
قَال

 
ٌ
 وكَّيْل

ِ
 ࣖنَقِوْل

Artinya :“Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku 

ambillah ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena 

sesungguhnya orang yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja 

(pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat dipercaya".(Q.S. Al-

Qashas,[28]:(26)
51

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

 Abu Sinn berpendapat bahwa prosedur modern dalam merekrut 

anggota staf baru merupakan versi yang telah berkembang dan 

disempurnakan dari kriteria seleksi yang digunakan pada masa awal 

Islam. Para kandidat dievaluasi berdasarkan keahlian teknis dan 

keahlian mereka dalam kaitannya dengan kompleksitas dan cakupan 

peran yang akan mereka isi. Ini adalah konsep panduan bagi Nabi dan 

Khulafaur Rasyidin untuk tidak pernah menempatkan individu pada 
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posisi tanggung jawab yang tidak dapat mereka kendalikan.
52

 

Ketiga, induksi (induction), proses induksi atau orientasi adalah 

proses yang harus segera dimulai setelah pengumuman hasil seleksi. 

Orientasi dimaksudkan sebagai pengenalan terhadap lingkungan baru 

yang mencakup komunitas, sistem sekolah, tugas dan orang-orang yang 

akan bekerjasama. Orientasi membutuhkan perencanaan yang matang 

dan pelaksanaan yang berhati-hati karena selama orientasi anggota staf 

baru mendapatkan kesan pertama terkait kebijakan, tujuan, 

kepemimpinan dan karakteristik sekolah dan kualitas layanaan. 

Secara umum program induksi memuat beberapa unsur-unsur 

berikut : (1) guru berpengalaman yang bersedia bekerjasama dengan 

pemula; (2) serangkaian aktifitas spesifik yang mendefinisikan 

hubungan guru berpengalaman dan pemula; (3) perencanaan 

pengembangan profesionalisme guru pemula. Sebuah studi tentang 

program mentor menyarankan lima tema selama setahun yaitu 

manajemen kelas, tujuan instruksional, hubungan antara kegiatan di 

rumah dan program sekolah, pengembangan profesionalisme dan 

kegiatan ekstrakurikuler. Keberhasilan program induksi sangat 

bergantung terhadap kualitas mentor yang terlibat dalam program 

tersebut. Seorang mentor harus memiliki beberapa keterampilan khusus 

meliputi komunikasi, kepemimpinan, menjadi contoh yang baik, 

kemampuan membangun hubungan saling percaya dan mampu 
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menyelesaikan tugas pendampingan dengan baik sehingga dapat 

menghasilkan staf atau guru yang berkualitas dengan melakukan tugas 

mentoring dengan prinsip lingkup pendidik dalam administrasi sekolah.  

 Teori induction oleh Gorton diapdopsi oleh Kementerian 

Pendidikan Nasional melaui Peraturan Menteri Penididkan Nasional No 

27 Tahun 2010 tentang program induksi untuk guru pemula atau CPNS. 

Setelah seorang diterima menjadi guru,  guru pemula yang baru pertama 

kali ditugaskan melaksanakan proses pembelajaran/bimbingan dan 

konseling di sekolah dan madrasah tempat tugasnya. Program induksi 

kegiatan orientasi, pelatihan ditempat kerja, pengembangan dan praktik 

dan pemecahan berbagai permasalahan dalam proses 

pembelajaran/bimbingan dan konseling bagi guru pemula pada sekolah 

dan madrasah ditempat tugasnya. 

Tujuan program induksi adalah membimbing guru pemula agar 

dapat beradaptasi dengan iklim kerja dan budaya sekolah/madrasah di 

tempat kerja yag barunya; dan melaksanakan pekerjaannya sebagai guru 

professional di sekolah/madrasah tersebut. Guru pemula diberi hak 

memperoleh bimbingan mengenai pelaksanaan proses pembelajaran 

bagi guru kelas dan guru mata pelajaran, pelaksanaan proses bimbingan 

dan konseling, bagi guru bimbingan dan konseling, pelaksanaan tugas 

lain yang relevan dengan fungsi sekolah/madrasah. Program induksi 

dilaksanakan di satuan pendidikan tempat guru pemula bertugas selama 

satu tahun dan dapat diperpanjang paling lama satu tahun. Bagi guru 
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pemula yang berstatus CPNS/PNS mutasi dari jabatan lain, program 

induksi dilaksanakan sebagai salah satu syarat pengangkatan dalam 

jabatan fungsional guru. Bagi guru pemula yang berstatus bukan PNS, 

program induksi dilaksanakan sebagai salah satu syarat pengangkatan 

dalam jabatan guru tetap. 

Program induksi dilakukan secara bertahap dan sekurang-

kurangnya meliputi : persiapan, pengenalan sekolah/madrasah dan 

lingkungannya, pelaksanaan dan observasi ajaran/bimbingan  dan 

konseling, penilain dan pelaporan. Guru pemula diberi beban mengajar 

antara 12 sampai 18 jam tatap muka per minggu bagi guru mata 

pelajaran, atau beban bimbingan antara 75 sampai 100 jam peserta didik 

per tahun bagi guru bimbingan dan konseling. 

Selama berlangsungnya program induksi, pembimbing, kepala 

sekolah/madrasah, dan pengawas wajib membimbing guru pemula agar 

menjadi guru professional. Pembimbing yang diberikan meliputi 

bimbingan dalam perencanaan pembelajaraan/bimbingan dan konseling, 

perbaikan dan pengayaan dengan memanfaatkan hasil penilaian dan 

evaluasi pembelajaran/bimbingan dan konseling, dan pelaksanaan tugas 

lain yang relevan. 

Dari beberapa teori tentang manajemen sumber daya yang telah 

dikemukakan diatas, secara umum proses yang dilakukan mulai 

perencanaan, rekrutmen dan seleksi hingga pelatihan dan 

pengembangan tujuannya adalah untuk mendapatkan sumber daya yang 
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unggul dan berkualitas dan pembagian kerja yang efisien, dampaknya 

apabila seorang manajer atau pegelola pendidikan melakukan kegiatan 

manajemen yang terencana dan terukur maka kualitas pendidikan di 

Indonesia indeksnya akan naik sejalan dengan kualitas hidup yang lebih 

baik. 

 

3. Peran Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Pendidikan 

Dalam konteks organisasi, mengapa manajemen dianggap penting? 

Setidaknya ada beberapa argumentasi sebagai berikut : 

Untuk mencapai tujuan, Setiap organisasi pasti membutuhkan strategi, 

pendekatan,   metode, dan cara bagaimana untuk mencapai tujuan agar 

tujuan dapat tercapai secara efektif dan efisien. 

Secara empiris manajemen dapat membantu keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuan dan untuk menjaga keseimbangan karena perbedaan 

tujuan individu-individu dalam organisasi. Setiap organisasi dimungkinkan 

munculnya kepentingan-kepentingan dari berbagai pihak. Oleh karena itu 

manajemen dipandang menjadi penting untuk menjaga keseimbangan 

diantara tujuan, sasaran, target yang saling bertentangan dari berbagai pihak 

tersebut. 
53

 

Terdapat tiga peran utama dari Manajemen Sumber Daya Manusia 

dalam organisasi, tiga peran tersebut diantaranya adalah : 

a. Peran Administrasi Manajemen Sumber Daya Manusia 
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Peran administrasi Sumber Daya Manusia banyak ditekankan pada 

memproses dan menyimpan catatan. Menyimpan arsip tenaga kerja dan 

database yang terkait, memproses klaim keuntungan, menjawab 

pertanyaan mengenai pembayaran uang sekolah, kebijakan perusahaan 

tentang cuti dan mengumpulkan dan menyerahkan dokumen yang 

diperlukan oleh pemerintah setempat. Semua aktifitas ini harus dilakukan 

dengan efisien dan tepat waktu. Akan tetapi, semua aktifitas ini pada 

beberapa organisasi telah memberikan penegasan bahwa Sumber Daya 

Manusia hanyalah mengumpulkan kertas dan memberitahu manajer dan 

tenaga kerja lainnya apa yang tidak boleh dilakukan. Jika hanya peran 

administrasi seperti ini, maka staf Sumber Daya Manusia hanya dilihat 

sebagai klerikal dan kontributor administrasi tingkat rendah pada 

perusahaan. Di beberapa organisasi fungsi administratif dilakukan oleh 

pihak ketiga diluar perusahaan (outsourcing) dariapada dilakukan sendiri. 

Bahakan tekhnologi telah banyak digunakan untuk mengotomatisasi 

pekerjaan yang sifatnya administratif. 

b. Peran Operasional Manajemen Sumber Daya Manusia 

Aktifitas operasional adalah taktis. Kepatuhan terhadap kesetaraan 

kesempatan bekerja dan hukum lainnya harus selalu dilakukan, lamaran 

pekerjaan harus diproses, posisi yang lowong harus diisi melalui proses 

wawancara, supervisor harus dilatih, masalah keselamatn harus 

dipecahkan, upah dan gaji harus disusun. Singkatnya, banyak aktifitas 

yang harus dikerjakan oleh Sumber Daya Manusia dengan berkoordanasi 
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dengan para manajer dan supervisor di semua bagian perusahaan. 

Penekanan pada operasional masih terdapat di beberapa organisasi, 

sebagian disebabkan oleh keterbatasan kemampuan individu staf SDM 

dan sebagian karena penolakan manajemen puncak terhadap peran SDM 

yang lebih banyak. Secara tipikal, peran operasional mengharuskan 

praktisi SDM untuk mengidentifikasi dan mengimplementasi program 

operasional dan kebijakan organisasi. Mereka adalah orang yang 

mengimplementasi SDM yang merupakan bagian dari rencana perusahaan 

yang dibuat oleh manajemen puncak, daripada ikut terlibat secara aktif 

membangun rencana strategis tersebut. 

c. Peran Strategis Manajemen Smber Daya Manusia 

Peran organisasi SDM telah tumbuh dan lebih strategis di 

sebabkan penggunaan orang dalam sebuah organisasi dapat menyediakan 

keunggulan kompetitif, baik domestik maupun internasional. Peran 

strategis SDM menekankan bahwa orang-orang di organisasi merupakan 

sumber daya yang penting dan juga investasi perusahaan yang besar. 

Supaya SDM dapat memainkan peran yang strategis, dia harus fokus pada 

masalah-masalah dan implikasi SDM jangka panjang. Bagaimana 

perubahan kependudukan tenaga kerja dan kekurangan tenaga kerja akan 

mempengaruhi perusahaan dan cara apa yang akan digunakan untuk 

menyiasati masalah kekurangan ini, adalah sebuah ilustrasi peran strategis 

SDM. Pentingnya peran ini telah menjadi bahan diskusi yang hangat, dan 

diskusi itu menitikberatkan pada manajemen SDM untuk lebih 
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memberikan kontribusi yang besar pada perusahaan.
54

 

Dari beberapa uraian diatas dapat disimpulkan bahwa fungsi dan 

peran manajemen sumber daya manusia sangat penting untuk mencapai 

tujuan organisasi yang efektif dan efisien, prinsip manajemen mulai dari 

perencanaan sampai evaluasi dan penilaian adalah proses yang harus 

dilalui oleh sebuah organisasi sebagai upaya menyeimbangkan dan 

meningkatkan kualitas produk yang dihasilkan dan kualitas sumber daya 

manusi yang unggul profesional dibidangnya dan kompeten sesuai 

keahliannya. 

4. Profesionalitas guru  

a. Pengertian profesionalitas guru 

Istilah profesional yang berasal dari asal kata to profess berarti 

janji terbuka. Komitmen penting untuk melakukan pekerjaan dengan baik. 

Profesi berasal dari bahasa latin profectus yang berarti menyatakan diri 

cakap dalam suatu tugas tertentu, demikian juga dari bahasa inggris 

profession. Profesi adalah setiap bidang pekerjaan yang memberikan 

sebagian besar pendapatan seseorang. Konsep profesi, profesionalisme, 

dan profesionalisasi semuanya muncul dari akar kata ini. 

Dalam arti etimologi profesi mengacu pada peran layanan yang 

bermanfaat secara sosial berdasarkan pengetahuan teoretis khusus dan 

pelatihan akademik. Jadi, suatu profesi dapat dilihat sebagai bidang 

pekerjaan yang membutuhkan metode dan proses ilmiah, komitmen yang 
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tinggi terhadap pekerjaan, dan fokus pada pelayanan kepada orang lain.
55

  

Profesionalisme berasal dari istilah profesional dasar katanya ialah 

profession (profesi). Dalam bahasa inggris, profesionalism secara leksikal 

berarti sifat profesional. Profesionalisme merupakan suatu tingkah laku, 

suatu tujuan, atau rangkaian kualitas yang menandai suatu profesi.
56

 

Profesi ialah suatu pekerjaan / jabatan yang menuntut pada keahlian 

tertentu, artinya suatu pekerjaan tersebut tidak dapat dipegang oleh 

sembarang orang, tetapi memerlukan adanya persiapan melalui pendidikan 

dan pelatihan secara khusus.
57

  Menurut UU RI No. 14 Tahun 2005 Pasal 1 

ayat 4, yang dimaksud dengan profesional adalah mereka yang melakukan 

pekerjaan atau kegiatan yang memerlukan pengetahuan, kemampuan, atau 

bakat yang memenuhi standar mutu atau norma tertentu dan memerlukan 

pendidikan profesi untuk mencari nafkah.
58

  

Profesionalisme pendidik merupakan kondisi, arah, nilai, tujuan, dan 

kualitas suatu keahlian dan kewenangan dalam bidang pendidikan yang 

berkaitan dengan pekerjaan seseorang. Sedangkan profesionalitas adalah 

sutu sebutan terhadap kualitas sikap para anggota suatu profesi terhadap 

profesinya serta derajat pengetahuan dan keahlian yang mereka miliki 

untuk dapat melakukan tugas-tugasnya. Prinsip profesionalitas Pasal 7 ayat 

1 Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen 
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menyatakan bahwa profesi guru dan dosen adalah pekerjaan tersendiri 

yang diupayakan atas dasar (1) bakat, minat, panggilan, dan idealisme, (2) 

mempunyai dedikasi terhadap peningkatan mutu pendidikan, keimanan, 

ketakwaan, dan akhlak mulia, (3) memiliki kualifikasi akademik dan latar 

belakang pendidikan yang sesuai dengan bidang pekerjaannya, (4) 

memiliki kompetensi yang diperlukan sesuai dengan bidang pekerjaannya, 

(5) bertanggung jawab atas pelaksanaan tanggung jawab profesionalnya, 

(6) mendapat kompensasi sesuai dengan prestasi kerja, (7) diberi 

kesempatan untuk meningkatkan profesionalisme mereka melalui 

pembelajaran sepanjang hayat, (8) memiliki jaminan perlindungan hukum 

dalam melaksanakan tugas keprofesionalan, dan (9) memiliki organisasi 

profesi yang memiliki kewenangan mengatur hal-hal yang berkaitan 

dengan tugas keprofesionalan.
59

 

 Oleh karena itu, kata profesionalisme menunjukkan suatu keadaan 

derajat profesionalisme seseorang yang diukur dari sikap, pengetahuan, 

dan kemampuan yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaannya. 

Dalam skenario ini, tingkat profesionalisme guru harus cukup tinggi agar 

ia dapat melaksanakan tanggung jawabnya secara efisien. Sehubungan 

dengan itu Djojonegoro menyatakan bahwa profesionalisme dalam satu 

jabatan ditentukan oleh tiga faktor penting yaitu : Memiliki keahlian 

khusus yang dipersiapkan oleh program pendidikan keahlian dan 

spesialisasi, kemampuan untuk memperbaiki kemampuan (keterampilan 
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dan keahlian khusus yang dikuasai dan penghasilan yang memadai 

sebagai imbalan terhadap keahlian khusus yang dimilkinya.
60

 

  Dari beberapa pengertian dan berdasarkan kandungan dari undang-

undag tentang guru dan dosen diatas dapat disimpulkan bahwa unsur 

terpenting untuk menjadi guru profesional adalah:  

1) Kompetensi  

Peraturan Pemerintah No.19 Tahun 2005 tentang Standar 

Nasional Pendidikan, dalam pasal 28 dijelaskan, kompetensi inti 

pendidik meliputi empat kompetensi, yaitu pertama Kompetensi 

Pedagogik, kemampuan seorang pendidik dalam mengelola proses 

pembelajaran yang berhubungan dengan peserta didik. Kedua 

Kompetensi Kepribadian, kemampuan kepribadian yang mantap, stabil, 

dewasa, arif dan berwibawa menjadi teladan bagi peserta didik serta 

berakhlak mulia. ketiga Kompetensi Sosial, kemampuan pendidik untuk 

memahami dirinya sebagai bagian dari masyarakat dan mampu 

mengembangkan tugas sebagai anggota masyarakat dan negara dan yang 

keempat kompetensi profesional, kemampuan yang harus dimiliki oleh 

pendidik agar dapat melaksanakan tugas mengajarnya dengan berhasil. 
61

 Sedangkan dalam Permenag No.16 Tahun 2010 bahwa seorang 

pendidik selain memiliki empat kompetensi diatas. Juga memiliki 

kompetensi kepemimpinan, meliputi kemampuan membuat perencanaan 
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pembudayaan pengamalan ajaran agama dan berakhlak mulia terhadap 

sekolah sebagai bagian dari proses pembelajaran agama, kemampuan 

mengorganisasikan potensi unsur sekolah secara sistematis dalam 

mendukung pembudayaan pengamalan ajaran agama terhadap sekolah, 

kemampuan mejadi inovator, motivator, fasilitator, pembimbing dan 

konselor dalam pembudayaan ajaran agama terhadap sekolah dan 

kemampuan menjaga, mengendalikan, dan mengarahkan pembudayaan 

pengamalan ajaran agama terhadap sekolah dan menjaga keharmonisan 

hubungan antar pemeluk agama dalam bingkai NKRI.
62

 

2) Komitmen 

Robbins berpendapat bahwa komitmen organisasi adalah sampai 

tingkat mana seorang pegawai berpihak pada sebuah 

organisasi.sedangkan brown mengemukakan bahwa ada korelasi antara 

komitmen organisasi dan pekerjaan. Seorang guru harus memiliki 

pengabdian total artinya seorang guru harus berkomitmen tinggi 

memberikan yang terbaik terhadap anak didiknya. Dengan demikian 

komitmen guru adalah kemauan yang kuat untuk bekerja demi sekolah 

dan keinginan yang teguh untuk tetap menjadi bagian dari pengabdian 

sebagai pendidik. Pada bagian lain menurut Martin dan Nicholas dalam 

amstrong menyatakan bahwa ada tiga pilar untuk membentuk komitmen 

seseorang terhadap sekolah yaitu : 

Pertama, menciptakan rasa kepemilikan terhadap organisasi, 
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untuk menciptakan kondisi ini orang harus merasakan kenyamanan di 

dalamnya. Kedua, menciptakan semangat dalam bekerja, cara ini dapat 

dilakukan dengan lebih konsentrasi pada pengelolaan faktor-faktor 

motivasi kerja. Ketiga, keyakinan dalam manajemen merupakan cara yang 

mampu dilakukan oleh organisasi dalam mempertahankan kesuksesan.
63

    

3) Beban kerja  

  Undang-undang no 14 Tahun 2005 pasal 35 Tentang Guru dan 

Dosen menyebutkan bahwa beban kerja guru ialah yang mencakup 

merancang pendidikan, melakukan pembelajaran, memperhitungkan hasil 

pendidikan, membimbing dan melatih peserta didik dan melakukan tugas 

lainnya. Beban kerja guru yang diartikan pada ayat (1) merupakan 

sekurang-kurangnya 24 jam tatap muka serta sebanyak-banyaknya 40 jam 

tatap muka dalam 1 minggu.
64

 

Deskripsi tugas guru muncul menjadi beban kerja ketika telah 

dinyatakan dengan satuan waktu. Ketika deskripsi tugas guru tersebut 

diundangkan, belum ditemukan hasil penelitian yang memadai berkaitan 

dengan waktu kerja guru Indonesia. Karena itu, studi beban kerja guru 

yang diukur berdasarkan penggunaan waktu dalam menjalankan tugas guru 

di�lakukan atas sponsor Pusat Penilaian Pendidikan Balitbang Diknas 

(Kamdi, dkk., 2009). Penelitian tersebut mengungkap: pertama waktu yang 

digunakan guru dalam berbagai macam kegiatan kependidikan, baik 
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selama jam mengajar di sekolah maupun di luar jam sekolah, mulai hari 

Senin sampai dengan Minggu; kedua proporsi waktu yang digunakan guru 

dalam berbagai macam kegiatan kependidikan guru; ketiga penggunaan 

waktu dalam ke�giatan kependidikan berdasarkan faktor dalam diri guru; 

dan keempat penggunaan waktu guru dalam kegiatan kependidikan 

berdasarkan faktor luar diri guru. Penelitian tersebut dilakukan di 15 

kabupaten/kota mewakili 15 provinsi sebagai sampel di Indonesia, dengan 

responden 1.080 guru SD dan SMP. Penelitian tersebut menemukan bahwa 

rerata jumlah waktu yang digunakan untuk melaksanakan pembelajaran 

paling tinggi, yakni 801,6 menit (13,36 jam) per minggu.
65

 

  Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa guru 

profesional harus memiliki kompetensi sesuai keahlian, komitmen yang 

kuat terhadap sekolah, dan beban kerja yang harus dilakukan terkait 

profesinya. Guru merupakan salah satu faktor penentu tinggi rendahnya 

mutu pendidikan, peran strategis guru dalam meningkatkan kualitas 

pendidikan sangat dipengaruhi oleh profesionalisme guru. Guru 

profesional adalah guru yang memiliki kompetensi, keahlian sesuai dengan 

profesinya dan memiliki komitmen yang kuat dan keinginan belajar 

sepanjang hayat. 

Guru adalah manusia yang pada hakikatnya mempunyai bermacam 

karakter yang berbeda sebagaimana Imam Al-Ghazali dalam kitab Ihya‟ 
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„Ulumu al-Din mengklasifikasikan kriteria manusia menjadi 4 macam :
66

 

 لبي اٌخ١ًٍ ثٓ احّذ اٌشجبي اسثعخ سجً ٠ذسٞ ٠ٚذسٞ أٗ ٠ذسٞ فزٌه عبٌُ فبرجعٖٛ

ٚسجً ٠ذسٞ ٚلا ٠ذسٞ أٗ ٠ذسٞ فزا ٌه ٔبإَ فب٠مظٖٛ. ٚسجً لا ٠ذسٞ ٠ٚذسٞ أٗ لا ٠ذسٞ 

 فزا ٌه ِسزششذ فبسشذٖٚ. ٚسجً لا٠ذسٞ ٚلا ٠ذسٞ أٗ لا ٠ذسٞ فزاٌه جبً٘ فبسفضٖٛ 

Golongan pertama adalah  merupakan orang yang berilmu. Ini adalah 

tipe yang terbaik, ia memiliki kapasitas ilmu yang memadai. Ia sadar bahwa 

dirinya berilmu dan berkewajiban mengamalkan ilmunya agar bermanfaat 

bagi dirinya sendiri maupun orang lain. Tips menghadapi orang ini, yaitu 

dengan mengikutinya.  

Golongan kedua bermakna orang yang lalai, maka sadarkanlah dia. 

Tipe orang kedua ini sering kita jumpai. Ia memiliki ilmu, akan tetapi ia 

tidak menyadari bahwa dirinya memiliki ilmu. Banyak orang disekitar kita 

yang memiliki potensi yang luar biasa, akab tetapi ia tidak tahu bahwa 

dirinya memiliki potensi. Keberadaan orang ini seakan-akan tidak berguna, 

sebelum dirinya bangun dan sadar dari tidurnya dan kelalaiannya. 

Golongan ketiga tergolong manusia yang baik. Ia sadar bahwa 

dirinya memiliki kekurangan. Dengan kesadaran yang dimiliki, ia 

melakukan intropeksi diri dan menempatkan dirinya di tempat yang pantas 

baginya. Karena dia sadar dan tahu bahwa dia tidak berilmu, maka dia 

belajar, belajar dan belajar. Dengan belajar, suatu saat dia menaikkan 

derajatnya menjadi tipe orang yang berilmu dan sadar kalau dirinya berilmu. 

Tip menghadapi orang ini, yaitu dengan memberikan bimbingan dan 
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petunjuk kepadanya. 

Golongan keempat Imam Al-Ghozali menjelaskan bahwa tipe orang 

ini merupakan yang paling buruk. Pasalnya, ia selalu merasa mengetahui, 

selalu merasa mengerti, selalu merasa mempunyai ilmu, padahal ia tidak 

mengerti apa-apa. Manusia yang seperti ini susah untuk disadarkan, kalau 

diingatkan dia akan membantah. Sebab dirinya merasa lebih mengetahui dan 

mengerti. Tips menghadapi orang ini, yaitu dengan berhati-hati kepadanya 

dan menghentikan perbuatannya. 

Sedangkan menurut Glickman ada empat kategori guru yaitu :
67

 

Kategori Pertama : Kuadran I (Guru Professional) Guru yang 

profesional memiliki tingkat kompetensi/abstraksi yang tinggi dan tingkat 

komitmen yang tinggi. Ia benar-benar professional melalui peningkatan 

kemampuan yang terus menerus. Orang yang profesional selalu punya 

kemampuan untuk mengembangkan dirinya terus menerus.   Ia tidak hanya 

mampu mencetuskan ide-ide, aktivitas maupun sarana penunjang tetapi ia 

juga terlihat secara aktif dalam melaksanakan suatu rencana sampai selesai. 

Ia adalah seorang pemikir dan sekaligus pelaksana. 

Kategori Kedua : Kuadran II (Guru Analytical Observer) 

Guru Analytical Observer memiliki tingkat kompetensi/abstraksi tinggi 

tetapi tingkat komitmen rendah. Ia pandai, sangat menyukai suka mengkritik, 

mempunyai kemampuan bicara yang tinggi, selalu mencetuskan ide-ide 

yang besar tentang apa yang bisa dikerjakan di kelas atau secara 
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keseluruhan di sekolah. Ia bisa mengajukan ide atau rencana-rencana besar 

secara gamblang dan memikirkan langkah langkah pelaksanaannya demi 

tercapainya program itu. Ide-idenya tak pernah/jarang terwujud. Ia tahu apa 

yang harus ia kerjakan tetapi tidak bersedia mengorbankan waktu, energi 

dan perhatian khusus untuk melaksanakannya. 

Kategori Ketiga : Kuadran III (Guru Drop-Out) Guru Drop-Out 

mempunyai tingkat kompetensi/abstraksi dan tingkat komitmen yang rendah. 

Ia termasuk guru yang kurang bermutu. Guru seperti ini memiliki beberapa 

ciri-ciri, yaitu: hanya melakukan tugas rutin tanpa tanggung jawab, 

perhatiannya hanya sekedar untuk mempertahankan pekerjaannya, memiliki 

sedikit sekali inovasi untuk memikirkan perubahan apa yang perlu dibuat 

dan puas dengan melakukan tugas rutin yang dilakukan dari hari kehari. 

Kategori Keempat : Kuadran IV (Guru Unfocused Worker) 

Guru Unfocused Worker memiliki tingkat kompetensi/abstraksi yang rendah, 

tetapi tingkat komitmennya tinggi. Ia terlalu sibuk, sangat energetik, 

anthusias dan penuh kemauan. Ia berkeinginan untuk menjadi guru yang 

lebih baik dan membuat situasi kelas lebih menarik sesuai dengan keadaan 

peserta didiknya. Ia bekerja sangat keras dan biasanya meninggalkan 

sekolah penuh dengan pekerjaan yang akan dibuat di rumah. Sayangnya 

tujuan-tujuan yang baik tersebut terhalang oleh kurangnya kemampuan guru 

untuk menyelesaikan persoalan dan jarang sekali melaksanakan segala 

sesuatu secara realistis. 

Berdasarkan beberapa tersebut dapat disimpulkan bahwa manusia 
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mempunyai karakter yang berbeda-beda, dari empat jenis yang diungkapkan 

oleh Imam Al-Ghozali manusia bisa berubah dari karakter dan jenisnya 

berdasarkan pengetahuan dan kesadarannya, dan jenis manusia yang harus 

dirubah orang lain untuk menjadi lebih baik. Dan berdasarkan empat 

kategori yang dikemukakan oleh Glickman menunjukkan bahwa guru 

dengan berbagai macam jenisnya mulai dari tingkat kompetensi dan 

komitmen tinggi hingga sebaliknya, menjadi sebuah acuan bagi lembaga 

pendidikan untuk membuat perencanaan desain pengembangan sumber daya 

manusia agar semua jenis dan karakter manusia dapat diubah menjadi guru 

yang berkualitas dan profesional secara keseluruhan. 

Guru sebagai manusia dan sumber daya penggerak suatu lembaga 

pendidikan, terutama pendidikan Islam, harus mempunyai karakteristik atau 

sifat-sifat yang diilhami dari shifat al-anbiya‟ atau sifat-sifat para Nabi dan 

Rasul. Sifat-sifat tersebut yaitu: Shiddiq (benar, jujur), amanah 

(bertanggung jawab, dapat dipercaya, dan kredibilitas), tabligh 

(komunikatif), dan fathanah (cerdas dan bijaksana).
68

 Kualitas sumber daya 

manusia yang baik adalah manusia yang memiliki etos kerja, seperti yang di 

jabarkan Faisal Badroen, antara lain sebagai berikut: 

a. Tujuan Manusia dalam melakukan pekerjaan adalah beribadah kepada 

Allah dan memakmurkan kehidupan dengan mengelola bumi beserta 

isinya. 

 ِْ ْٚ ْٔسَ اٌَِّب ١ٌَِعْجُذُ َٚاٌْبِ  َّ َِب خٍََمْذُ اٌْجِ َٚ٦٥  ْْ َِبٓ اُس٠ِْذُ اَ َّٚ ْٓ سِّصْقٍ  ِّ  ُْ ُٙ ْٕ ِِ َِبٓ اُس٠ِْذُ 

 ِْ ْٛ ُّ  ٠٦٥ُّطْعِ
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Artinya: “Dan tidaklah Aku menciptakan jin dan manusia kecuali 

untuk beribadah kepada-Ku.Aku tidak menghendaki rezeki sedikit 

pun dari mereka dan tidak menghendaki agar mereka memberi 

makan kepada-Ku.” )QS. Adz Dzariyat: 56-57)
69

 

 

Serta dalam ayat lain disebutkan: 

 ََۙٓ ١ِّْ ِٗ سَةِّ اٌْعٍَٰ ٌٍِّٰ ْٟ َّبرِ َِ َٚ  َٞ َِح١َْب َٚ  ْٟ َُٚٔسُىِ  ْٟ َّْ صٍََبرِ ًْ اِ  ٥ٕٔلُ

Artinya:”Katakanlah (Nabi Muhammad(, “Sesungguhnya salatku, 

ibadahku, hidupku,  dan  matiku hanyalah untuk Allah, Tuhan 

semesta alam.” ) QS. Al An‟am: 162( 

 

b. Kerja adalah usaha untuk mewujudkan keseimbangan antara pemenuhan 

kebutuhan jiwa dan jasmani. 

َّبٓ ارٰٰٜهَ  َّبٓ َٚاثْزَغِ ف١ِْ ْٓ وَ َٚاَحْسِ ١َْٔب  َٓ اٌذُّ ِِ ْٕسَ َٔص١ِْجَهَ  ٌََٚب رَ ُٗ اٌذَّاسَ اٌْبٰخِشَحَ  اٌٍّٰ

 َٓ ُّفْسِذ٠ِْ َٗ ٌَب ٠ُحِتُّ اٌْ َّ اٌٍّٰ ٌََٚب رَجْغِ اٌْفَسَبدَ فِٝ اٌْبَسْضِ ۗاِ ُٗ ا١ٌَِْهَ  َٓ اٌٍّٰ  ٥٥اَحْسَ

Artinya: “Dan, carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (pahala) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan 

bagianmu di dunia. Berbuat baiklah (kepada orang lain) 

sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu dan janganlah 

kamu berbuat kerusakan di bumi. Sesungguhnya Allah tidak 

menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.” )QS. Al-Qashas: 

77)
70

 

c. Bekerja keras untuk mendapatka rezeki disertai dengan tawakkal dan 

takwa kepada Allah. 

d. Usaha yang halal dan menghindari usaha yang haram. 

e. Keimana bahwa seluruh materi d dunia ini hanya mlik Allah, sedang 

manusia hanya bertugas sebagai khalifah. 

f. Menjaga kepemilikan Materi. 

g. Jujur dan amanah. 

Sumber daya manusia dalam pendidikan Islam yang berkualitas 

adalah sumber daya yang memiliki keluasan ilmu pengetahuan, fleksibel 
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serta responsif terhadap perkembangan di berbagai bidang, terutama 

pendidikan. Dalam Al-Qur‟an surat Mujadalah ayat 11, Allah mengangkat 

derajat orang yang memiliki ilmu pengetahuan: “Allah mengangkat orang-

orang yang beriman dari golonganmu semua dan juga orang-orang yang 

dikaruniai ilmu pengetahuan hingga beberapa derajat”. kemudian dalam 

firman Allah surat Az Zumar ayat 9, Allah memberi perbedaan orang yang 

berilmu pengetahuan dan orang yang tidak memiliki ilmu pengetahuan. 

Dengan berbekal ilmu pengetahuan tersebut, SDM diharapkan mampu 

mengantarkan lembaganya untuk memcapai tujuan yang telah direncanakan. 

Seorang guru/ustadz dapat menjalankan fungsinya sebagaimana yang 

telah dibebankan oleh Allah kepada Rasul dan pengikutnya, maka seorang 

guru/ustadz harus memiliki sifat-sifat antara lain:  

1) Memiliki sifat Rabbani  

2) Ikhlas karena Allah subhanau wa ta‟ala.  

3) Mengajarkan ilmu dengan sabar.  

4) Memiliki kejujuran dalam menyamoaikan ilmu  

5) Selalu meningkatkan wawasan, pengetahuan, dan kajiannya.  

6) Pendidik harus terampil, cerdik dalam menciptakan metode pengajaran 

yang variatif.  

Seorang guru harus mampu bersifat tegas dan meletakkan  
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sesuatu pada proporsinya. Peka terhadapa fenomena yang berdampak buruk 

bagi peserta didik dan harus memiliki sikap adil terhadap seluruh anak 

didiknya.
71

 

Pengetahuan dan keterampilan yang esensial bagi guru profesional 

menurut Forrest W. Parkay adalah pertama pengetahuan tentang diri sendiri 

dan murid kedua pengetahuan tentang pelajaran Ketiga pengetahuan tentang 

riset pendidikan keempat kterampilan-keterampilan dan teknik-teknik 

mengajar kelima keterampilan-keterampilan interpersonal
72

 

Guru adalah profesi yang membutuhkan keahlian dan keterampilan 

dalam melaksanakan tugas. Keahlian yang dimaksud adalah pengetahuan 

dan keterampilan yang sesuai dengan  bidangnya, sehingga guru dapat 

menjalankan tugasnya dengan baik dan profesional. 

5. Pengembangan Profesionalitas Guru  

Pengembangan profesionalitas guru dilaksanakan dengan berbagai 

upaya, upaya secara umum adalah segala tindakan yang dilakukan oleh 

seseorang atau suatu kelompok dengan maksud untuk mencapai suatu tujuan 

tertentu; tanpa tindakan ini, hasil yang diinginkan tidak dapat dicapai. 

Lembaga pendidikan formal, seperti diketahui, merupakan lembaga yang 

memerlukan pertumbuhan dan pemeliharaan secara terus-menerus. Kepala 

sekolah atau madrasah, dalam kapasitasnya sebagai manajemen lembaga, 

memainkan sejumlah peran penting, termasuk sebagai insinyur, perancang, 

penyelenggara, pelaksana, manajer tenaga kependidikan, pengawas, dan 
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penilaian program pendidikan.
 
.
73

 

Kepala sekolah atau madrasah mempunyai tanggung jawab sebagai 

manajemen untuk mendorong pengembangan berkelanjutan tenaga pengajar 

di lembaganya. Kepala sekolah dan madrasah dapat berperan dalam 

mendorong pertumbuhan profesional guru dengan menyediakan sumber 

daya yang membantu mereka mengidentifikasi, menganalisis, dan mengatasi 

permasalahan baik di dalam maupun di luar lembaga mereka. Rapat, 

seminar, supervisi, penghargaan terhadap guru berprestasi, dan dorongan 

untuk menyampaikan karya ilmiah (KTI) hanyalah sebagian kecil dari 

program yang dapat dimanfaatkan oleh pengelola sekolah dan madrasah 

untuk meningkatkan profesionalisme guru. modul, penelitian tindakan kelas 

(PTK), memberikan motivasi dan dukungan finansial kepada guru untuk 

melanjutkan pendidikannya, dan memungkinkan guru saat ini mengikuti 

kegiatan KKG, workshop, pelatihan, seminar, dan lain-lain, baik yang 

diselenggarakan oleh madrasah maupun lembaga lain. Wajar jika seorang 

kepala sekolah atau madrasah mengawasi dan memantau tindak lanjut 

pelatihan, diklat, workshop, KKG, seminar, dan kegiatan lain yang sejenis. 

Hal ini penting karena tujuan mendasar dari semua upaya ini adalah untuk 

memberi manfaat bagi siswa dan meningkatkan kualitas pengalaman 

pendidikan. Pendidik yang berkualifikasi harus diutamakan untuk 

memastikan bahwa siswa mendapatkan manfaat dari lingkungan belajar 
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berkualitas tinggi.
74

 Dari hasil pelatihan, diklat, lokakarya, KKG, seminar 

dan lain-lain tersebut sudah sewajarnya bagi seorang kepala 

sekolah/madrasah untuk melakukan pengawasan dan pengontrolan tindak 

lanjut sebagai kegiatan tersebut. Hal ini penting mengingat tujuan utama 

dari semua kegiatan tersebut muaranya adalah untuk kebaikan siswa, supaya 

proses belajar mengajarnya menjadi lebih bermutu dan berkualitas. Sebelum 

mutu dari proses belajar-mengajar dengan siswa yang dibutuhkan adalah 

guru yang profesional. 

Pengelola sekolah atau madrasah perlu menetapkan standar yang 

transparan untuk matriks peningkatan kualitas guru, baik sebelum maupun 

sesudah guru mengambil bagian dalam peluang pengembangan profesional. 

Pelatihan yang berhasil akan menghasilkan peningkatan yang nyata dari 

tingkat sebelum dan sesudah sesi. Sebaliknya, kegiatan pelatihan tidak ada 

gunanya jika tidak ada perubahan antara sebelum dan sesudahnya. Selain 

itu, jika berkurang akibat pelatihan, pendidik dibebaskan dari keharusan 

untuk ikut serta di dalamnya. 

Purwanto berpendapat dalam Ali Muhson bahwa instruktur dapat 

dan harus terus berupaya meningkatkan profesionalismenya dengan 

melakukan lima hal berikut. Hal ini sangat penting karena, pertama, 

mobilitas guru internasional menjadi mungkin karena meningkatnya daya 

saing internasional. Kedua, sebagai pendidik, mereka mempunyai tanggung 

jawab untuk menanggapi kebutuhan masyarakat yang menginginkan 
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layanan yang lebih baik dengan mengikuti tren pengembangan profesional 

di seluruh dunia. Untuk mempertahankan kompetensi seseorang di 

bidangnya, seseorang harus terbuka terhadap pembelajaran seumur hidup 

dan menerima informasi baru. 2) Memperoleh standar kompetensi yang 

diperlukan. Mencapai kualifikasi kompetensi yang dipersyaratkan. Dapat 

ditempuh melalui inservice training dan berbagai upaya untuk memperoleh 

sertifikasi. (3) membangun jaringan rekan kerja yang suportif di dalam 

perusahaan. Membangun dan memelihara hubungan dengan rekan kerja 

dapat dicapai melalui metode ini. (4) Guru dapat belajar tentang 

perkembangan baru di bidangnya dengan membangun jaringan profesional. 

membangun mentalitas layanan ke dalam budaya kerja. Guru memiliki 

tanggung jawab kepada pemangku kepentingannya (dalam hal ini siswa, 

orang tua, dan institusi pendidikan tinggi) untuk memberikan layanan yang 

luar biasa. 5) Merangkul perubahan atau menumbuhkan orisinalitas dalam 

penggunaan teknologi komunikasi dan informasi untuk memastikan mereka 

tetap kompetitif di bidang manajemen pembelajaran.
75

 

Keberhasilan pencapaian tujuan organisasi sangat bergantung kepada 

sumber daya manusia yang dimiliki dan strategi organisasi. Dengan 

menerapkan manajemen sumber daya manusia berbasis kompetensi, maka 

lembaga pendidikan akan lebih efisien dan efektif dalam melakukan 

pengembangan kemampuan pendidik dan tenaga kependidikannya dan 

untuk mengembangkan profesionalitas guru harus ada upaya-upaya yang 
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dilakukan oleh pengelola pendidikan sehingga tercapai tujuan organisasi 

yaitu pencapaian kualitas yang baik melalui manajemen sumberdaya 

manusia dalam meningkatkan profesionalitas guru. 

 

 

 

 

 

 

 

 

C. Kerangka Konseptual 

Gambar 2.2 

Kerangka Konseptual 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Pendekatan yang peneliti gunakan dalam penelitian ini adalah 

menggunakan pendekatan kualitatif, sebagaimana dikutip oleh Miles dan 

Huberman, aktifitas dalam analisis data kualitatif dilakukan secara interaktif 

dan berlangsung terus menerus sampai tuntas, sehingga datanya jenuh. 

Kejenuhan data ditandai dengan tidak diperolehnya data atau informasi 

baru.
76

  Sedangkan Jenis penelitian yang peneliti gunakan adalah pendekatan 

studi kasus.
77

 dimana peneliti mengeksplorasi sistem terikat (kasus) yang 

terjadi di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum tentang pengembangan 

sumber daya manusia yaitu guru atau ustadz. Banyak temuan terkait 

perencanaan, seleksi, rekrutmen dan pengembangan keahlian guru atau 

ustadz yang telah dilakukan diantaranya adalah program beasiswa 

melanjutkan studi bagi guru berprestasi, seminar mini setiap bulan secara 

bergilir dan program pengembangan sumber daya lainnya.  

B. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Pondok Pesantren Miftahul Ulum, yang 

merupakan salah satu pondok pesantren di Kabupaten Banyuwangi. Secara 

lengkap alamatnya adalah Jalan Raya Situbondo102 Desa Bengkak 

Kecamatan Wongsorejo Kabupaten Banyuwangi Propinsi Jawa Timur. 

Adapun pemilihan lokasi ini berdasarkan temuan data terhadap 
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keunikan-keunikan yang ada diantaranya adalah : 

1. Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum memiliki 9 lembaga pendidikan 

dan 81 ustadz. 

2. Memiliki program perencanaan pengembangan sumber daya dengan 

beasiswa dan pinjaman dana pendidikan. 

3. Memiliki program pengembangan sumber daya melalui seminar mini 

setiap bulan secara bergilir. 

4. Memiliki program pengembangan sumber daya melalui pelatihan menulis. 

5. Metode istikhoroh untuk menetapkan penerimaan tenaga ustadz baru 

C. Kehadiran Peneliti 

Dalam penelitian ini, kehadiran peneliti bertindak sebagai instrument 

utama sekaligus pengumpul data. Sebagaimana salah satu ciri penelitian 

kualitatif dalam pengumpulan data dilakukan sendiri oleh peneliti. Sedangkan 

instrument selain manusia dapat pula digunakan, namun fungsinya hanya 

sebatas sebagai pendukung dan pembantu dalam penelitian.
78

 artinya secara 

penuh peneliti berperan sebagai perencana penelitian, pelaksana penelitian, 

pengumpul sekaligus penganalisis data hasil penelitian serta sebagai pelapor 

hasil penelitian. 

Adapun langkah-langkah yang ditempuh peneliti antara lain : 

1. Kegiatan awal sebelum memasuki lapangan, bulan November 2022 

peneliti melakukan observasi awal agar memperoleh gambaran umum 

tentang manajemen sumber daya manusia  dalam mengembangkan 
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profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak. 

2. Setelah memperoleh gambaran umum tentang objek penelitian, peneliti 

kemudian menyusun rancangan penelitian yang bertujuan untuk dijadikan 

acuan selama proses penelitian. 

3. Langkah selanjutnya bulan Maret 2023 peneliti meminta izin sekaligus 

menyampaikan maksud dan tujuan penelitian kepada Pengasuh Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak 

4. Setelah berkoordinasi dan mendapatkan izin dari pengasuh peneliti 

berkoordinasi dengan pihak-pihak yang diteliti yaitu pengurus yayasan, 

kepala madrasah, guru dan siswa untuk menyampaikan agenda penelitian. 

5. Selain melakukan observasi dan wawancara, peneliti juga meminta 

dokumentasi yang dibutuhkan dari pihak-pihak yang berhubungan dengan 

manajemen sumber daya manusia dan pengembangan profesionalitas 

ustadz. 

6. Setelah data tersebut diperoleh, peneliti kemudian mengelola data untuk 

kemudian dijadikan laporan penelitian. 

D. Subyek Penelitian 

Penentuan subyek penelitian yang digunakan adalah purposive yaitu 

teknik penentuan informan dengan pertimbangan tertentu. Pemilihan 

sekelompok subjek didasarkan atas ciri-ciri tertentu yang dipandang 

mempunyai sangkut paut yang erat dengan ciri-ciri populasi yang sudah 
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diketahui sebelumnya.
79

 

Dalam penelitian ini subyek penelitian atau informan yang akan 

menjadi subyek penelitian diantaranya: 

1. Pengasuh / ketua yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum KH. M. 

Hayatul Ikhsan, M.Pd.I, alasan pemilihan sebagai subjek utama dalam 

penelitian ini karena pengasuh atau ketua yayasan adalah subjek yang 

berperan penting terhadap pengambilan keputusan dan kebijakan di 

lembaga pendidikan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

2. Pengurus Yayasan yaitu Sekretaris Yayasan Rahmat Hidayat S.Pd.I 

pengelola basis data guru, peneliti membutuhkan data guru baru dan guru 

yang telah menyelesaikan pendidikan  ke jenjang yang lebih tinggi. 

3. Pengurus bidang pendidikan yaitu Kabid Dikjar Hariyanto, S.Pd.I dan 

Kabag Pendidikan Formal Maria Ulfa, M.Si sebagai penentu kebijakan 

terkait regulasi pola seleksi, rekrutmen dan pengembangan ustadz di 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

4. Perwakilan kepala madrasah dan ustadz dari setiap lembaga untuk uji 

keabsahan data yang telah diperoleh. 

5. Perwakilan ustadz dari semua lembaga  

6. Perwakilan siswa kelas XII MA dan SMK 

E. Sumber Data 

Adapun sumber data  dalam penelitian ini  yang diperoleh oleh peneliti 

adalah hasil wawancara, dengan semua informan yang sudah ditentukan 
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sebagai subjek penelitian di atas yang kemudian direlevansikan dengan hasil 

observasi, dan dokumentasi yang adalah data pendukung yang relevan 

dengan fokus penelitian. Data diambil langsung dari hasil wawancara, 

pengamatan, serta dokumen-dokumen mengenai informan yang telah 

ditentukan. Sumber data dalam penelitian ini adalah subyek dari mana data 

dapat diperoleh. Beberapa sumber data yang dimanfaatkan dalam penelitian 

ini meliputi : 

1. Informan  

a. KH. Muhammad Hayatul Ikhsan, M.Pd.I sebagai Pengasuh dan Ketua 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi 

b. Hariyanto S.Pd.I sebagai Kepala Bidang Pendidikan dan Pengajaran 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi 

c. Maria Ulfa, M.Si sebagai Kepala Bagian Pendidikan Formal Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

d. Rahmat Hidayat, S.Pd.I sebagai Sekretaris Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

e. Ifa Sulfiana, S.Pd.I sebagai Kepala RA Al Batul Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

f. H M Hamdun, S.Ag sebagai Kepala MTS Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

g. Moh Rasul, S.Pd sebagai Kepala SMK Ibrahimy Yayasan Pondok 
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Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

h. Asmoni, S.Pd.I sebagai Kepala Madrasah Diniyah Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

i. Rudi Hartono, S.Pd.I sebagai Kepala TPQ Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

j. Rizqiyah, S.Pd.I sebagai Kepala RA Miftahul Ulum Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

k. Nur Isnaini Robi‟ah, S.Pd sebagai guru MA Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

l. Hafifatul Camelia, S.Pd sebagai guru TPQ Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

m. Sumiyati, S.Sos.I sebagai guru MI Yayasan Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

n. Rendy Firmansyah siswa kelas XII MA Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

o. Imelia Ivanka siswa kelas XII SMK Yayasan Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

2. Kegiatan 

  Kegiatan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

3. Dokumen 

a. Foto kegiatan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 
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Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

b.  Gambar Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan 

Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

c. Dokumen tertulis Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

F. Teknik Pengumpulan Data 

1. Observasi 

Observasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 

observasi partisipasi pasif
80

 artinya peneliti tidak terlibat secara aktif dalam 

kegiatan yang dilakukan oleh subyek yang diamati atau yang digunakan 

sebagai sumber data penelitian. Peneliti hanya bertugas sebagai pengamat 

kegiatan yang dilakukan oleh subyek penelitian. Data yang diperoleh dalam 

kegiatan observasi adalah : 

a. Perencanaan sumber daya manusia YPP Miftahul Ulum Banyuwangi 

(1) Deskripsi Kegiatan rapat perencanaan pengembangan sumber daya 

ustadz 

(2) Deskripsi Kegiatan rapat pengembangan sumber daya ustadz 

b. Rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia di YPP Miftahul Ulum 

Banyuwangi   
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(1) Deskripsi kegiatan rekrutmen dan seleksi sumber internal yaitu santri 

dan guru. 

(2) Deskripsi kegiatan rekrutmen dan seleksi dari sumber eksternal yaitu 

masyarakat umum. 

(3) Deskripsi kegiatan rekrutmen dan seleksi penentuan diterima 

tidaknya pelamar. 

c. Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia di YPP Miftahul 

Ulum. 

(1) Deskripsi program pelatihan dan pengembangan sumber daya ustadz 

2. Wawancara 

Wawancara adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan 

penelitian dengan cara  tanya jawab sambil bertatap muka antara si 

penanya dengan si penjawab atau responden dengan menggunakan alat 

yang dinamakan interview guide (panduan wawancara).
81

 

Wawancara adalah sebuah dialog yang bertujuan untuk 

mengumpulkan informasi. Pertukaran pertanyaan dan jawaban dilakukan 

secara lisan dan tatap muka.
82

  Dalam penelitian ini peneliti menggunakan 

teknik wawancara semi terstruktur karena ada beberapa data yang secara 

garis besar telah peneliti ketahui. Metode ini digunakan untuk mendapatkan 

data tentang bagaimana manajemen sumber daya manusia dalam 

mengembangkan profesonalitas ustadz dengan batasan tiga fokus penelitian 

yaitu, perencanaan, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan 
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ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo. 

Data yang diperoleh melalui wawancara meliputi : 

a. Perencanaan Pengembangan Sumber Daya Ustadz di Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi : 

1) Informasi bagaimana kegiatan perencanaan pengembangan sumber 

daya ustadz 

2) Informasi tentang program yang direncanakan untuk pengembangan 

sumber daya ustadz 

b. Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Ustadz di Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi : 

1) Informasi sistem rekrutmen dan seleksi dari sumber internal 

2) Informasi sistem rekrutmen dan seleksi dari sumber eksternal 

3) Informasi dan sistem penentuan hasil seleksi dan rekrutmen 

c. Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Ustadz di Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi : 

1) Informasi pengembangan sumber daya melalui program studi lanjut 

2) Informasi pelatihan-pelatihan yang telah dilakukan untuk 

mengembangkan profesionalitas sumber daya ustadz 

3) Informasi kegiatan spiritual untuk mengembangkan profesionalitas 

sumber daya ustadz 

3. Dokumentasi 

Data dari observasi dan wawancara dilengkapi dengan data dan 

literatur dari studi yang sama. Mencari informasi mengenai hal-hal atau 
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variabel yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, prasasti, 

majalah, notulen rapat, dan sebagainya, yang disebut oleh Arikunto sebagai 

pengumpulan data dengan dokumentasi. Karena sumber datanya tidak 

berubah, maka kekeliruan tidak akan mempengaruhi keakuratan analisis.
83

   

Dalam penelitian ini peneliti mengumpulkan data-data yang 

diperlukan yang terkait dengan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum. Dokumentasi yang dibutuhkan dalam penelitian ini antara 

lain: Foto kegiatan manajemen sumber daya manusia, gambar kegiatan 

manajemen sumber daya manusia dan dokumen tertulis manajemen sumber 

daya manusia. 

G. Teknik Analisis data 

Analisis data ini menggunakan analisa data deskriptif kualitatif dengan 

model interaktif Miles, Huberman dan Saldana yang terdiri dari kondensasi 

data (kondensation), penyajian data (data display) penarikan 

kesimpulan/verifikasi (conclusion drawing/verification).
84

 

1. Kondensasi data (data condensation) 

Kondensasi data didefinisikan sebagai proses memilih, 

memfokuskan, menyederhanakan, mengabstraksikan, dan/atau mengubah 

data yang terjadi dalam keseluruhan isi catatan lapangan tertulis, transkrip 

wawancara, makalah, dan materi empiris lainnya. Data diperkuat dengan 
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kompresi. 

“Data condensation refers to the process of selecting, 

focusing, simplifying, abstracting, and/or transforming the data that 

appear in the full corpus (body) of written-up field notes, 

interviewtranscripts, documents, and other empirical materials. By 

condensing, we‟re making data stronger.
85

” 

 

Kondensasi adalah sejenis analisis yang merampingkan dan 

menyederhanakan informasi untuk memperoleh dan memverifikasi temuan 

final. Langkah-langkah yang terlibat dalam kompresi data adalah sebagai 

berikut.  

a. Selecting, pada proses ini peneliti menyeleksi keseluruhan data yang 

beragam, peneliti memilih dari berbagai macam informasi dan 

kemudian mempersempitnya menjadi bagian-bagian yang paling 

relevan dengan studinya. Setelah mengumpulkan informasi, peneliti 

menyaring apa yang relevan dengan studinya. Manajemen Sumber 

Daya Manusia dalam Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi, maka peneliti menyimpan dan menggunakan semua data 

yang relevan untuk mendukung temuan-temuannya. 

b. Focusing, pada tahapan ini  peneliti memfokuskan dan menyaring 

informasi yang tidak relevan. Data dikategorikan oleh peneliti sesuai 

dengan fokus penelitian. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 
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Miftahul Ulum Banyuwangi adalah topik yang peneliti soroti. Data 

yang tidak relevan dengan tujuan penelitian dibuang. 

c. Simplifying, pada tahapan ini peneliti menyederhanakan data yang 

diperoleh dilakukan dengan cara mengidentifikasi tema-tema 

menyeluruh dan aspek-aspek kunci yang dapat diperluas dalam 

penelitian berikutnya. Dalam situasi ini, informasi yang dikumpulkan 

berkaitan dengan perencanaan sumber daya ustadz, perekrutan, seleksi, 

pelatihan, dan pengembangan. 

d. Abstracting, pada proses ini, peneliti membuat ringkasan atau resume 

dari berbagai data yang didapatkan yang berkaitan dengan fokus 

penelitian. peneliti menyusun sinopsis temuan yang berkaitan dengan 

topik penelitian. Jika sudah memadai, peneliti dapat melanjutkan ke 

langkah berikutnya, namun jika pertanyaan penelitian belum terjawab 

oleh rangkuman data tersebut, maka peneliti harus kembali ke 

informan untuk menanyakan lebih banyak hal tentang Manajemen 

Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan Profesionalitas Ustadz 

di YPP Miftahul Ulum Banyuwangi. 

e. Transforming, pada Tahapan ini peneliti menyatukan data yang 

diperoleh dengan menyusunnya menjadi kalimat yang berkelanjutan 

untuk mempermudah pengecekan dalam setiap temuan dan 

pembahasan sekaligus dalam melakukan analisa data. Hal ini 

dilakukan secara hati-hati dan seksama pada setiap data yang berhasil 
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dikumpulkan dari setiap partisipan. Ini merupakan tahapan terakhir 

dalam rangkaian tahapan kondensasi data. 

2. Penyajian data (data display) 

Setelah melakukan kondensasi data, tampilan data adalah tahap 

berikutnya. Informasi ini dapat disajikan dalam berbagai cara dalam 

penelitian kualitatif, termasuk namun tidak terbatas pada tabel, grafik, phie 

card, pictogram, dan sejenisnya. Data disusun melalui presentasi. 

dikelompokkan bersama dalam urutan yang logis untuk memudahkan 

pemahaman. Cara ini menganjurkan tampilan yang lebih sistematis, kuat, 

dan mendorong pendekatan yang lebih inventif, sadar diri, dan berulang 

dalam pembuatan dan penggunaannya. Meskipun tampilan yang baik 

adalah jalan utama menuju analisis kualitatif yang kuat, namun mendesain 

tampilan juga memiliki implikasi kondensasi data yang jelas
86

 

3. Kesimpulan dan verifikasi (conclusion drawing / verification) 

Proses penarikan kesimpulan sementara dari informasi yang didapat 

dari lapangan. Kesimpulan awal masih bersifat sementara, dan akan 

berubah bila tidak ditemukan bukti - bukti yang kuat yang mendukung 

pada tahap pengumpulan data berikutnya. Selanjutnya peneliti melakukan 

verfikasi dari hasil penelitian. Bila kesimpulan sementara tersebut perlu 

mendapat data tambahan, maka dilakukan proses pengumpulan data 

kembali. Setelah selesai verfikasi maka peneliti melakukan pembahasan 

hasil temuan dari lapangan. 
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H. Uji Keabsahan Data 

Adapun uji keabsahan data dalam penelitian ini ialah menggunakan 

triangulasi, adalah teknik pemeriksaan keabsahan data yang memanfaatkan 

sesuatu yang lain di luar data itu untuk keperluan pengecekan atau sebagai 

pembanding terhadap data itu. Yang berarti membandingkan dan mengecek 

derajat kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui sumber-sumber 

lain.
87

 Triangulasi yang digunakan adalah triangulasi sumber dan teknik.  

1. Triangulasi  

Pertama, Triangulasi sumber, bertujuan untuk menguji keabsahan 

data dengan melakukan pengecekan data yang diperoleh menggunakan 

teknik yang sama melalui beberapa sumber berbeda. Dalam penelitian yang 

berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan 

Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi dilakukan dengan cara membandingkan 

hasil wawancara antara Pengasuh, Pengurus Bidang Pendidikan, Sekretaris 

Yayasan sebagaian Ustadz dan sebagian siswa pada setiap program yang 

ada di Pondok Pesantren Miftahul Ulum. 

Kedua, Triangulasi teknik, merupakan uji kredibilitas keabsahan  data 

dengan menggunakan teknik yang berbeda, teknik yang digunakan disini 

adalah observasi, wawancara dan dokumentasi. Data tentang manajemen 

sumber daya manusia dalam mengembangkan profesionalitas ustadz di 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum yang didapatkan dari wawancara  dengan 
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pengasuh, pengurus dikroscek kebenarannya dengan melakukan observasi 

kegiatan dimaksud dan mencari bukti dokumen terkait.  

2. Member chek 

Pengecekan anggota (Member check), Teknik pengecekan anggota 

dilakukan setelah data yang dikumpulkan kemudian di analisis, melakukan 

pengkategorian, dan penarikan kesimpulan dapat diuji kembali dengan 

menggunakan konfirmasi dari informan. Data di uji kembali dari anggota 

kelompok atau informan yang lain dimana data tersebut dikumpulkan. 

Penelitian dikatakan kredibel apabila hasil penelitian telah disepakati oleh 

anggota check. Dalam penelitian ini member check dengan cara 

mengkonfirmasi data yang diperoleh dari teknik pengumpulan yang 

dilakukan kepada sejumlah narasumber dalam pengumpulan data kemudian 

dilakukan pengecekan kembali terhadap ketepatan dan kesesuaiannya 

dengan data yang diperoleh sebelumnya terkait dengan penelitian mengenai 

Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan Profesionaltas 

Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi. 

I. Tahapan-Tahapan Penelitian 

Berikut tahapan penelitian dalam penelitian ini : 

1. Tahap pra penelitian   

a. Kegiatan awal sebelum memasuki lapangan, bulan November 2022 

peneliti melakukan observasi awal agar memperoleh gambaran umum 

tentang manajemen sumber daya manusia  dalam mengembangkan 
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profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak. 

b. Setelah memperoleh gambaran umum tentang objek penelitian, peneliti 

kemudian menyusun rancangan penelitian yang bertujuan untuk 

dijadikan acuan selama proses penelitian. 

c. Langkah selanjutnya bulan Maret 2023 peneliti meminta izin sekaligus 

menyampaikan maksud dan tujuan penelitian kepada Pengasuh Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak 

d. Setelah berkoordinasi dan mendapatkan izin dari pengasuh peneliti 

berkoordinasi dengan pihak-pihak yang diteliti yaitu pengurus yayasan, 

kepala madrasah, guru dan siswa untuk menyampaikan agenda penelitian. 

2. Tahapan penelitian lapangan 

Penelitian dimulai tanggal 17 Maret 2023 sampai 23 Mei 2023. 

Selain melakukan observasi dan wawancara, peneliti juga meminta 

dokumentasi yang dibutuhkan dari pihak-pihak yang berhubungan dengan 

manajemen sumber daya manusia dan pengembangan profesionalitas 

ustadz. 

3. Tahap akhir penelitian  

Penelitian ini berakhir bulan Juni 2023 tahap akhir dalam penelitian 

adalah menyusun data sekaligus pelaporan data, kemudian peneliti menarik 

kesimpulan dari data yang diperoleh, kemudian tanggal 10 Juni 2023 

peneliti mengurus surat telah selesai penelitian.
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BAB IV 

PAPARAN DATA DAN ANALISIS 

A. Paparan Data dan Analisis 

 Penelitian ini dilakukan di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi. Penyajian data yang berasal dari observasi, 

wawancara, dan dokumentasi untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian 

dalam rumusan fokus penelitian pada bab sebelumnya. Penyajian data ini sesuai 

kondisi riil di lapangan yang diperoleh dari observasi, wawancara dan 

dokumentasi dengan informan sebagai validasi data atas gambaran penelitian 

tentang Manajemen Sumber Daya Ustadz dalam Mengembangkan Profesionalitas 

Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi. 

1. Perencanaan Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan 

Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

a. Proses perencanaan sumber daya ustadz di YPP Miftahul Ulum 

Proses perencanaan sumber daya ustadz di YPP Miftahul Ulum 

diantaranya adalah perencanaan tentang bagaimana memiliki sumber daya 

yang berkualitas, kompeten, berkomitmen dan merumuskan kebutuhan 

sumber daya berdasarkan jumlah siswa, jam mengajar dan jumlah rombel. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan pengasuh / ketua yayasan YPP 

Miftahul Ulum KH. Moh. Hayatul Ikhsan sebagai berikut : 

“Miftahul Ulum mempunyai sembilan lembaga pendidikan formal 

dan non formal, setiap tahun selalu merumuskan rencana kegiatan, 
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termasuk kebutuhan guru. Tapi tidak semua lembaga dalam 

perencanaannya menambah guru baru, tergantung pada kebutuhan. 

kita manfaatkan sumber daya yang ada kecuali memang yang 

dibutuhkan secara kualifikasi tidak ada baru kita membuka lamaran 

secara terbuka. Syarat umum yang dibutuhkan yaitu guru minimal S1 

linier, mampu membaca Alqur‟an dan siap mengabdi. Tahun 

pelajaran 2023-2024 kita butuh banyak tambahan guru karena mulai 

tahun ini lembaga MTS, MA dan SMK mulai program pemisahan 

gedung antara laki-laki dan perempuan. Otomatis kebutuhan guru dan 

tenaga kependidikan bertambah.”
88

  

 

Sesuai dengan yang disampaikan pengasuh, Hariyanto selaku Kepala 

Bidang Pendidikan dan Pengajaran mengatakan : 

“Setiap semester kedua Bidang Dikjar mempunyai program 

penyusunan Rencana Kerja dan Anggaran Madrasah (RKAM) secara 

serentak semua lembaga. yang isinya meliputi rencana tahunan dan 

anggaran yang dibutuhkan termasuk kebutuhan sumber daya baik 

tenaga pendidik atau kependidikan sesuai mata pelajaran dan bidag 

keahian. Materi yang dipresentasikan berdasarkan hasil analisis 

kebutuhan yang telah didiskusikan di lembaga masing-masing ”
89

 

 

Kedua pernyataan tersebut diperkuat oleh Moh Rasul selaku Kepala 

SMK Ibrahimy: 

“SMK Ibrahimy salah satu lembaga dibawah naungan Yayasan 

Pondok Pesantren Mifthaul Ulum dan SMK ini termasuk anak 

bungsu karena kami lembaga terbaru diantara semua lembaga yang 

ada, jadi dari segi ketersediaan tenaga pengajar masih belum 

memadai terutama untuk mata pelajaran IPA, setiap tahun kami 

rencanakan untuk penambahan guru baru meskipun agak sulit untuk 

mendapatkan yang linier sehingga oleh yayasan sementara kami 

diberi guru bantu dari lembaga MA Miftahul Ulum”
90

 

 

Proses perencanaan sumber daya ustadz di YPP Miftahul Ulum 

dilaksanakan setiap tahun berdasarkan analisis kebutuhan dari setiap lembaga 

atau sekolah dibawah naungan YPP Miftahul Ulum. Setiap lembaga 
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melaksanakan rapat evaluasi terkait kebutuhan sumber daya kemudian 

merumuskan perencanaan pengadaan sumber daya di tahun berikutnya, 

pendataan kebutuhan sumber daya merupakan langkah untuk menetapkan 

berapa jumlah sumber daya yang dibutuhkan dengan kualifikasi minimal S1. 

Hasil rapat di lembaga tersebut kemudian di presentasikan  di forum rapat 

pimpinan berasama ketua dan pengurus yayasan, diperkuat dengan bukti 

dokumen rapat pimpinan lembaga bersama ketua d an pengurus yayasan 

berikut :   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Kegiatan rapat perencanaan sumber daya ustadz oleh pimpinan 

bersama ketua dan pengurus yayasan
91

 

 

Dari beberapa paparan yang disampaikan narasumber dan hasil 

observasi peneliti menyimpulkan bahwa perencanaan tentang pengadaan 

sumber daya ustadz telah dilakukan dengan dua tahapan, tahap pertama 

penyusunan rencana di tingkat lembaga kemudian hasilnya dipresentasikan di 

                                                      
91

 Observasi, Program kegiatan perencanaan sumber daya ustadz, Banyuwangi 18 Maret 2023 



 

 
 

98 

tahap kedua di tingkat yayasan, perencanaan sumber daya ustadz dengan 

kualifikasi minimal S1, mampu membaca Al-Quran dan siap mengabdi. 

kelebihan yang bisa kita lihat adalah dengan presentasi di tingkat yayasan 

program kerja peluang dan problemnya bisa mendapatkan lebih banyak 

tambahan solusi dari berbagai pihak. Hal tersebut dikuatkan dengan bukti 

analisis kebutuhan berikut : 

Tabel 4.1 

Analisis Kebutuhan Guru Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Tahun Pelajaran 2022-2023
92

 

 

No Nama Lembaga Jumlah 
Rombel 

Mata Pelajaran Jumlah 
Guru 

Kebutuhan 
Guru 

1.  RA Miftahul Ulum 2 Guru Kelas 4 1 

2.  RA Al Batul 2 Guru Kelas 3 1 

3.  TK Miftahul Ulum 4 Guru Al-Qur’an 7 2 

4. MI Miftahul Ulum 12 Guru Kelas  21 2 

5. MTS Miftahul Ulum 10 Biologi 16 2 

6. MA Miftahul Ulum 10 IPA 16 3 

7. SMK Ibrahimy 6 Matematika 9 1 

8. TPQ Miftahul Ulum 53 Guru Al-Qur’an 78 - 
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9. MI Darul Faizin 6 Guru Kelas 6 - 

10. Madrasah Diniyah 17 Guru mata pelajaran 28 - 

 

 

Namun ada hal menarik yang akhirnya penulis teliti lebih lanjut 

terkait ungkapan kepala SMK Moh Rasul bahwa untuk memenuhi 

ketersediaan sumber daya yayasan memberikan bantuan guru dari lembaga 

lain. Maria Ulfa selaku Kabag Pendidikan Formal sekaligus guru Madrasah 

Aliyah memberikan keterangan terkait fakta tersebut sebagai berikut : 

“Miftahul Ulum adalah pondok pesantren yang sebenarnya banyak 

memiliki sumber daya tenaga pendidik dan kependidikan, kita punya 

klasifikasi guru berdasarkan tugas dan statusnya yaitu guru mengabdi 

bagi santri aktif dan sudah lulus sekolah, guru bantu yaitu guru yang 

diperbantukan di lembaga lain sesuai kebutuhan, guru tidak tetap atau 

guru magang yaitu guru baru yang pengabdiannya belum genap satu 

tahun dan guru tetap yaitu guru yang telah mengabdi lebih tiga tahun 

dan pendiidkan minimal S1. Nah, untuk yang diperbantukan di SMK 

adalah guru bantu dari lembaga lain sesuai mata pelajaran yang 

dibutuhkan dan sifatnya sementara sampai lembaga tersebut 

menemukan tenaga tetap.
93

 

 

Dari pernyataan tersebut penulis menyimpulkan bahwa proses 

perencanaan terkait kebutuhan sumber daya ustadz dilakukan setiap tahun 

berdasarkan analisis kebutuhan, sebelum menerima pelamar dari sumber 

eksternal terlebih dahulu memanfaatkan sumber daya internal yang dimiliki 

lembaga lain yang satu yayasan, guru mengabdi yaitu santri aktif yang sudah 

lulus MA atau SMK dan sedang menempuh kuliah S1, dan guru tidak tetap 

atau guru magang yaitu siswa yang sedang mengikuti program lanjutan 
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sertifikasi guru Al-Qur‟an dan guru baru yang masa tugasnya belum genap 

satu tahun. sebagaimana terdapat dalam hasil wawancara yang relevan 

dengan bukti dokumen data guru sesuai status kepegawaian berikut ini : 

 

Tabel 4.2 Data guru dan tenaga kependidikan YPP MU
94
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b. Perencanaan pengembangan sumber daya ustadz di YPP Miftahul Ulum 

Untuk memperkaya data tentang perencanaan sumber daya penulis 

menambah variabel kedua terkait perencanaan yaitu perencanaan 

pengembangan sumber daya ustadz. Penulis melakukan wawancara terkait 

rencana pengembangan sumber daya ustadz di YPP Miftahul Ulum melalui 

wawancara dengan Kabid Dikjar YPP MU Hariyanto : 
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“Bidang Pendidikan dan Pengajaran merencanakan program 

pengembangan mutu dan kualitas sumber daya dibagi tiga yaitu 

program jangka pendek, jangka menengah, dan jangka panjang. 

Rencana jangka pendek kami sebut rencana tahunan meliputi 

program seminar mini secara bergilir setiap bulan, pelatihan IT, 

pelatihan menulis, pelatihan kepemimpinan, tahsin reguler mingguan, 

program sertifikasi Al-Qur‟an bagi calon guru Al-Qur‟an termasuk 

bagi siswa kelas akhir, tutor sejawat penyusunan administrasi 

pembelajaran dan tugas kepanitiaan secara bergilir. Sedangkan 

program jangka menengah setiap dua tahun sekali kita rencanakan 

program Rihlah Ilmiyah dan Yaumul Usroh. Untuk program jangka 

panjang kita memotivasi guru untuk melanjutkan studi ke jenjang 

yang lebih tinggi dengan subsidi pinjaman dana pendidikan dan 

khusus guru yang berprestasi akan diberikan beasiswa dan memberi 

reward membeli buku literatur yang sesuai bidang keahlian.”
95

 

 

Pernyataan tersebut diperkuat oleh Pengasuh YPP Miftahul Ulum KH 

Moh. Hayatul Ikhsan : 

“Sebenarnya perencanaan pengembangan SDM di Miftahul Ulum 

sudah sejak dulu saat pengasuh pertama masih ada, dulu masih 

jamannya guru belum ada yang S1 kae (sebutan putera-puteranya 

kepada pengasuh pertama) sudah mewajibkan guru di Miftahul Ulum 

untuk melanjutkan diploma awalnya kemudian pada akhirnya S1. 

Sampai beliau berdawuh siapa saja guru yang tidak mau silakan 

dinonaktifkan sampai bersedia melanjutkan kuliah, mon tak andik 

pesse (kalau tidak punya uang) abele ka engkok (bilang ke saya) yang 

penting daftar dulu. Dari kebijakan tersebut tak sedikit guru yang 

berhenti ngajar karena merasa keberatan melanjutkan pendidikan, 

tidak hanya itu pengasuh pertama juga mewajibkan guru untuk ikut 

rutinan Manaqib setiap bulan sebagai bentuk mengembangkan 

potensi spiritual sebagai guru di pondok pesntren. Hal-hal yang 

dilakukan oleh pengasuh pertama dilanjutkan sampai sekarang 

dengan beberapa tambahan inovasi dan modifikasi dengan tujuan 

yang sama yaitu pengembangan kualitas sumber daya termasuk mulai 

menghimbau khususnya kepada guru yang telah sertifikasi untuk 

melanjutkan S2 dengan biaya subsidi pinjaman atau beasiswa bagi 

yang berprestasi”
96

 

 

Hasil wawancara tersebut juga dibuktikan dengan bukti dokumen 

pemberian beasiswa studi lanjut bagi guru berprestasi berikut ini : 
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Gambar 4.2 Penganugerahan beasiswa studi lanjut kepada Guru berprestasi  

YPP MU
97

 

 

Dari beberapa hasil wawancara, observasi dan dokumen diatas penulis 

berkesimpulan bahwa YPP Miftahul Ulum telah melakukan perencanaan 

pengadaan dan pengembangan sumber daya secara terus menerus berdasarkan 

analisis kebutuhan dengan tujuan untuk mengembangkan profesionalitas 

sumber daya ustadz, rencana upaya pengembangan sumber daya ustadz yang 

dilakukan oleh YPP MU adalah bentuk usaha nyata dalam mengembangkan 

potensi guru dengan berbagai karakter dan jenis yang berbeda salah satu contoh 

yaitu pelatihan untuk mengembangkan kompetensi guru, tugas kepanitiaan 

secara bergilir agar tugas dan tanggung jawab bisa dirasakan oleh semua guru 

tanpa terkecuali dan program manaqib, rihlah ilmiah dan yaumul usroh sebagai 

bentuk mengembangkan kompetensi profesional guru dalam bentuk spiritual. 

Hal ini sangat penting dilakukan untuk meningkatkan kompetensi dalam bentuk 

permohonan kepada Allah karena hanya Allah yang dapat merubah dan 

menggerakkan hati manusia. Secara singkat dapat disimpulkan bahwa selain 

pengembangan sumber daya ustadz dari segi pedagogis YPP MU juga memiliki 
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program pengembangan secara spiritual yaitu terdapat program pengembangan 

spiritual yaitu Manaqib, Rihlah Ilmiyah dan Yaumul Usroh.  

2. Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan 

Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

Rekrutmen dan seleksi adalah proses yang harus dilalui sebuah organisasi 

untuk mendapatkan sumber daya yang berkualitas melalui sumber eksternal 

maupun sumber internal. Rekrutmen, seleksi dan penempatan pegawai atau 

karyawan dalam sebuah lembaga atau organisasi dilaksanakan setelah diadakan 

perencanaan sumber daya manusia, serta analisis dan klasifikasi pekerjaan. Hal 

ini merupakan masalah yang sangat penting, rumit dan kompleks, sebab untuk 

mendapatkan dan menempatkan orang-orang yang kompeten harus melalui 

berbagai tahapan.  

a. Rekrutmen dan seleksi sumber internal 

Proses rekrutmen dan seleksi di YPP Miftahul Ulum Bengkak menurut 

Kabag Pendidikan Formal Maria Ulfa : 

“Berdasarkan analisis kebutuhan yang dilaporkan oleh lembaga hal 

pertama yang kami lakukan terlebih dahulu melihat apakah tenaga yang 

kami butuhkan tersedia di dalam, apabila tidak tersedia maka akan dibuka 

lamaran. Tahun ini ada beberapa lembaga yang butuh guru baru yaitu 

MTS Miftahul ulum butuh guru Biologi, karena di lembaga lain ada guru 

dengan kualifikasi tersebut kami perbantukan, selain MTS di RA juga 

membutuhkan tambahan guru Al-Quran karena SDM guru Al-Qur‟an kita 

tersedia maka untuk guru yang dibutuhkan di RA kita ambilkan dari santri 

aktif yang sudah lulus sekolah ditambah siswa magang kelas akhir yang 

telah selesai mengikuti program sertifikasi guru Al-qur‟an. Tidak hanya 

itu ada lembaga lain yang juga butuh untuk guru ekstra olahraga bola 

volly yaitu SMK, karena di MTS kita punya guru yang dibutuhkan maka 
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kami beri tambahan tugas untuk menjadi guru ekstra volly di SMK”
98

 

 

Pernyataan tersebut diperkuat oleh Moh. Hamdun selaku kepala MTS 

Miftahul Ulum sebagai berikut : 

“Tahun ini jumlah kelas kita bertambah dan kami butuh tambahan guru 

untuk mapel Biologi, lalu kami ajukan ke yayasan melalui Bidang Dikjar, 

dan kami direkomendasikan guru Madrasah Aliyah yaitu Ust Hadi, 

kebetulan beliau masih bisa diberi tambahan jam untuk membantu 

sementara di MTS. Untuk merekrut tenaga baru dari luar tetap kami 

lakukan, namun selama ini untuk guru mata pelajaran umum agak 

kesulitan, kebanyakan pelamar yang datang begron pendidikannya sarjana 

pendidikan agama.”
99

 

 

Hasil wawancara tersebut juga dibuktikan oleh data analisis kebutuhan 

Bidang Pendidikan dan Pengajaran Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

berikut : 

Tabel 4.3 

Analisis Kebutuhan Guru Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Tahun Pelajaran 2022-2023
100

 

 

No Nama Lembaga Jumlah 
Rombel 

Mata Pelajaran Jumlah 
Guru 

Kebutuhan 
Guru 

4.  RA Miftahul Ulum 2 Guru Kelas 4 1 

5.  RA Al Batul 2 Guru Kelas 3 1 

6.  TK Miftahul Ulum 4 Guru Al-Qur’an 7 2 

4. MI Miftahul Ulum 12 Guru Kelas  21 2 
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5. MTS Miftahul Ulum 10 Biologi 16 2 

6. MA Miftahul Ulum 10 IPA 16 3 

7. SMK Ibrahimy 6 Matematika 9 1 

8. TPQ Miftahul Ulum 53 Guru Al-Qur’an 78 - 

9. MI Darul Faizin 6 Guru Kelas 6 - 

10. Madrasah Diniyah 17 Guru mata pelajaran 28 - 

 

Berdasarkan hasil wawancara, dokumetasi dan observasi tersebut dapat 

disimpulkan bahwa proses rekrutmen dan seleksi mengutamakan ketersediaan 

sumber daya dari sumber internal, yaitu dari santri aktif dan ustadz yang sudah 

ada. Beberapa pernyataan diatas juga dikuatkan oleh Rudi Hartono selaku 

Kepala TPQ Miftahul Ulum : 

“TPQ mempunyai program sertifikasi guru Al-Qur‟an untuk kelas akhir 

MA dan SMK dilanjutkan magang selama tiga bulan di semua lembaga 

dibawah naungan YPP MU baik RA, MI, MTS, MA dan SMK sebgai 

syarat mendapatkan sertifikat dan dapat membantu kurangnya guru Al-

Qur‟an”
101

 

 

Pernyataan tersebut relevan dengan hasil pengamatan peneliti yang 

berkesempatan mengamati proses magang guru Al-Qur‟an siswa kelas XII MA 

Miftahul Ulum di RA Miftahul Ulum, program magang guru Alqur‟an 

merupakan program wajib bagi siswa kelas akhir tingkat MA dan SMK yang 

sebelumnya telah mengikuti sertifikasi guru Al-Qur‟an. Program sertifikasi 
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guru Al-Qur‟an dilaksanakan selama tiga hari diikuti oleh siswa kelas XII MA 

Miftahul Ulum dan siswa kelas XII SMK Ibrahimy, setelah selesai dilanjutkan 

dengan  program magang, program ini adalah salah satu syarat untuk 

mendapatkan sertifikat guru Al-qur‟an berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 Kegiatan magang siswa kelas XII MA di RA Miftahul Ulum
102

 

 

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi tersebut peneliti 

menyimpulkan bahwa YPP Mifahul Ulum mengutamakan sumber internal dari 

santri dan alumni. Hal ini juga dipertegas oleh Asmoni Kepala Madrasah 

Diniyah Miftahul Ulum yang menyatakan : 

“Madrasah diniyah tahun ini merekrut guru dari unsur alumni, setiap 

tahun banyak pelamar yang mengajukan lamaran namun proses seleksi 

ditentukan oleh yayasan salah satunya yang kami ketahui mengutamakan 

santri dan alumni”
103

 

 

b. Seleksi dan rekrutmen sumber eksternal 

Proses rekrutmen selain dari sumber internal juga berasal dari sumber 
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eksternal, hasil wawancara dengan Hariyanto Kepala Bidang Pendidikan dan 

Pengajaran YPP Miftahul Ulum sebagai berikut:  

“Proses rekrutmen dan seleksi yang kita lakukan di Miftahul Ulum yang 

pertama adalah dengan berdasarkan asas kebutuhan dari semua lembaga, 

setelah itu melihat ketersediaan sumber internal dari unsur guru aktif baru 

kemudian membuka lamaran secara terbuka. Tahap selanjutnya adalah 

seleksi administrasi tujuannya untuk mendapatkan guru yang sesuai 

kebutuhan dan memenuhi syarat, syarat pertama adalah minimal S1 yang 

linier dengan kualifikasi yang kita butuhkan. Setiap pelamar yang lolos 

seleksi administrasi akan melalui tahap berikutnya yaitu wawancara 

dllanjutkan dengan tes baca Al-quran. proses berikutnya yaitu 

microteaching. Setelah pelamar melalui semua tahapan tersebut diterima 

atau tidak menunggu hasil istikhoroh dari pengasuh baru kemudian 

penandatanganan kontrak kerja”
104

 

 

Pernyataan tersebut dikuatkan oleh Diana Amelia Guru SMK Ibrahimy 

yang menyatakan : 

“Saya melamar jadi guru SMK tahun 2021 setelah mengetahui dari brosur 

yang dikirim melaui pesan Whatsapp. Kemudian saya kirim lamaran 

setelah itu kemudian mendapatkan panggilan untuk wawancara. 

Alhamdulillah meskipun bukan alumni setelah melalui proses yang 

panjang mulai microtheaching, tes baca Al-Qur‟an dan Istikharah Kyai 

akhirnya saya diterima di SMK Ibrahimy. 

 

Penyataan tersebut membuktikan bahwa selain berasal dari sumber 

internal secara terbuka YPP Miftahul Ulum membuka lamaran untuk memenuhi 

kebutuhan sumber daya ustadz dari sumber internal dibuktikan dengan 

dokumen brosur lowongan pekerjaan berikut : 

 

 

 

 

                                                      
104

 Hariyanto, wawancara, Banyuwangi, 26 Maret 2023 



 

 
 

110 

 

 

 

 

Gambar 4.4 Gambar brosur lowongan pekerjaan YPP Miftahul Ulum
105

 

Pengasuh YPP Miftahul Ulum KH Moh. Hayatul Ikhsan menceritakan : 

“Mekanisme rekrutmen dan seleksi selalu kita perbaiki, kalau dulu sebelum 

tahun 2019 tidak banyak syarat untuk ngabdhi. Sejak tahun 2019 ada 

penambahan dan perubahan karena saat itu (tahun 2019) banyak terjadi 

peristiwa yang mengganggu sistem perekrutan misalnya banyak pelamar 

yang ketika dinyatakan diterima ternyata sudah mendapatkan pekerjaan 

ditempat lain sehingga mulai saat itu kita menambahkan syarat diterima 

dengan menunggu hasil istikhoroh, waktu menunggu hasil istikhoroh ini 

akan diketahui apakah pelamar sabar dan betul-betul niat untuk 

ngabdhi”
106

   

 

 Hasil wawancara tersebut juga dikuatkan dengan tulisan Kabid Dikjar 

yang di muat di website resmi YPP Miftahul Ulum mifulbengkak.net dengan 

judul Surat Cinta Untuk Sahabat Alumni, tulisan tersebut memuat tentang 

ajakan kepada alumni untuk kembali ngabdhi ke pondok pesantren dan apabila 

alumni ingin ngabdhi menjadi guru, dalam tulisan tersebut dijabarkan secara 

rinci proses rekrutmen yang harus dilalui, tulisan lengkap melalui link 

https://mifulbengkak.net/surat-cinta-untuk-sahabat-alumni/.
107

 

Berdasarakan hasil penelitian tentang proses rekrutmen dan seleksi di YPP 

Miftahul Ulum dapat disimpulkan bahwa, sumber rekrutmen berasal dari 

sumber internal dan eksternal, proses rekrutmen dilakukan berdasarkan asas 

kebutuhan di semua lembaga terkait yang meliputi jumlah guru, kualifikasi dan 

jumah jam serta rombel yang dibutuhkan, kemudian membuka lamaran dan 
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dilanjutkan dengan seleksi administrasi, wawancara, tes membaca Al-Qur‟an, 

microteaching dan yang terakhir istikhoroh pengasuh pondok pesantren 

kemudian penandatanganan kontrak kerja.  

Tahap akhir pada proses seleksi dan rekrutmen ini menunjukkan bahwa 

selain kompetense dan jumlah jam yang dibutuhkan, komitmen pengabdian 

sangat penting, dengan metode istikhoroh dan penandatangan kontrak kerja 

adalah upaya untuk menjaga komitmen ustadz terhadap pesantren dalam 

pengabdiannya sebagai guru. 

3. Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi memiliki komitmen terhadap pengembangan sumber dayat ustadz 

melalui berbagai program peningkatan kompetensi dan pengembangan 

profesionalitas ustadz berupa pelatihan, workshop, seminar dan pengembangan 

piritual. Penjelasan tersebut sebagaimana disampaikan oleh pengasuh Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum KH Moh. Hayatul Ikhsan : 

“Banyak sekali program pengembangan untuk guru yang kita lakukan 

baik pelatihan, seminar dan workshop. Tidak hanya itu harapan saya 

semua guru juga mengembangkan kemampuan spritualnya sehingga 

kita buat program wajib ikut Manaqib setiap bulan dan Rihlah 

Ilmiyah setahun sekali”
108

 

 

Dari pernyataan diatas dapat diperoleh gambaran bahwa Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak telah banyak melakukan pelatihan 
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dan pengembangan untuk mengembangkan profesionalitas ustadz. Untuk 

melengkapi data terkait pelatihan dan pengembangan di YPP Miftahul Ulum 

Bengkak, peneliti kembali mewawancara beberapa informan. Berikut adalah 

uraian dari hasil wawancara dengan beberapa ustadz, kepala sekolah dan siswa 

tentang bebrapa jenis pelatihan dan pengembangan diantaranya : 

a. Pelatihan dan pengembangan program Studi lanjut 

Berdasarkan hasil wawancara sebelumnya dengan pengasuh Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum KH Moh. Hayatul Ikhsan, program studi lanjut 

adalah program yang telah ada sejak pengasuh pertama, tujuannya untuk 

mengembangkan kompetensi guru dengan memotivasi para guru  

melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi terutama bagi guru yang 

telah tersertifikasi dan guru berprestasi. Motivasi untuk melanjutkan studi 

didukung dengan program beasiswa dan pinjaman dana pendidikan, 

sebagaimana disampaikan Rudi Hartono Kepala TPQ Miftahul Ulum : 

“Alhamdulillah berkat dukungan yayasan tahun 2021 saya 

berkesempatan untuk daftar S2 di UIN KHAS Jember meskipun dari 

segi biaya saya merasa tidak mampu tapi yayasan memberikan fasilitas 

berupa pinjaman daftar ulang dan UKT dengan sistem dikurangi 

bisyaroh setiap bulan”
109

 

 

Moh. Hamdun kepala MTS memperkuat pernyataan tersebut : 

 

“Tahun ini guru saya di MTS alhamdulillah ada yang telah 

menyelesaikan S2 karena motivasi dari yayasan untuk guru 

melanjkutkan studi, setiap tahun lembaga dihimbau untuk 

mengirimkan nama guru usia maksimal 40 tahun yang bersedia S2. 

tidak mudah melaksanakan program ini karena kondisi guru yang 

berbeda-beda. Ada yang sudah fokus untuk biaya pendidikan anak-

anaknya ada juga yang belum berminat untuk melanjutkan studi 
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dengan alasan sibuk dengan kegiatan di rumah”
110

 

 

Berbeda dengan kedua pernyataan tersebut Rizqiyah kepala RA 

Miftahul Ulum menyatakan : 

“Tahun ini guru saya di RA Miftahul Ulum dinobatkan menjadi guru 

teladan Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Tahun 2023, 

reward yang diberikan adalah beasiswa S2 satu semester. Saya 

konfirmasi ke yang bersangkutan masih mikir-mikir mau S2 meskipun 

dapat subsidi beasiswa karena pertimbangan waktu dan masih ingin 

fokus ngurus keluarga”
111

 

 

Beberapa pernyataan diatas menunjukkan bahwa program studi lanjut 

adalah program yang bertujuan untuk mengembangkan kompetensi dan 

profesionalitas ustdz di YPP Miftahul Ulum hal ini juga dibuktikan dengan 

dokumen data ustadz yang telah menyelasaikan studi lanjut, dan ustadz yang 

sedang menempuh studi lanjut berikut : 

Tabel 4.4 
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No Nama Tempat Tugas Keterangan 

1. 
Ny Hj Nur Mahmudah, 

M.Pd 
MI Miftahul Ulum 

S2 PGMI IAIN Sunan 

Ampel Jember Tahun 

2020 

2.  Rizka Ayu Syafitri, M.Pd MI Miftahul Ulum 
S2 PAI IAI Ibrahimy 

Sukorejo Tahun 2022 

3. Rudi Hartono, S.Pd.I TPQ Miftahul Ulum 
Sedang menempuh S2 

UIN KHAS Jember 

4. Sudawi, M.Pd MTS Miftahul Ulum 
S2 PAI IAIN Sunan 

Ampel Jember Tahun 

2020 

5. Astutik Maimuna, S.Pd.I MTS Miftahul Ulum Sedang menempuh S2 

PAI UBI Banyuwangi 
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Data Ustadz yang lulus dan sedang menempuh S2
112

 

 

b. Mini seminar 

Mini seminar yang dilaksanakan di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak merupakan kegiatan rutin setiap bulan pada saat 

rapat gabungan semua guru mulai dari tingkat RA, MI, MTS, MA, SMK, 

TPQ dan Madrasah Diniyah. Sebagaimana yang disampaikan oleh Moh. 

Hamdun Kepala MTS Miftahul Ulum sebagai berikut :  

“Setiap bulan ketika ragab )rapat gabungan( ada jadwal presentasi 

guru perwakilan dari lembaga secara bergilir. Yang menentukan 

gilirannya dari Dikjar gantian perlembaga, untuk presentatornya 

kepala sekolah yang menjadwal. Presentasi satu jam diskusi satu jam 

dengan topik bebas yang dipilih oleh presentator baru setelah itu 

dilanjutkan rapat”
113

 

 

Pernyataan tersebut dikuatkan oleh Asmoni Kepala Madrasah Diniyah : 

“Ya kalau ragab (rapat gabungan) itu diawali dengan dzikir lalu 

seminar mini, topiknya macam-macam tergantung gurunya. Dari 

Madrasah Diniyah waktu itu yang presentasi membahas tentang adab 

terhadap guru sebagaimana yang diajarkan kitab Ta‟lim”
114
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 Asmoni, wawancara, Banyuwangi, 30 Maret 2023  

6. Putri Nura Wati, M.Pd MA Miftahul Ulum S2 MPI UIN KHAS 

Jember Tahun 2023 

7. Rina Mariyana, M.Pd MA Miftahul Ulum S2 PAI IAI Ibrahimy 

Sukorejo Tahun 2022 

8. Maria Ulfa M.Si MA Miftahul Ulum 
S2 MIPA Universitas 

Airlangga Surabaya 

9. 
Moh. Kholil Arrosyid, 

SH 
MA Miftahul Ulum 

Sedang menempuh S2 

MPI UIN KHAS 

Jember 

10. Siti Maryam, S.Sos   SMK Ibrahimy 
Sedang menempuh S2 

SOSPOL Unej 
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Dari beberapa hasil wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa mini 

seminar adalah salah satu program pengembangan profesionalitas ustadz di 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak dengan sistem bergilir 

setiap bulan dan membahas topik yang berbeda-beda. Untuk lebih 

mendapatkan data yang lengkap dan akurat terkait mini seminar, peneliti 

kembali mewawancarai beberapa informan dari unsur ustadz sebagai 

pembanding dari sudut pandang presentator.  

Nur Aisah guru MA Miftahul Ulum menyampaikan : 

“Saya pernah mendapat giliran presentasi, awalnya saya takut karena 

kan tidak terbiasa ngomong dalam forum dengan peserta banyak, tapi 

mau gimana lagi karena ini sudah program yang harus dilaksanakan 

dan sudah tiba gilirannya, saya harus tetap tampil. Waktu itu saya 

membahas tentang reproduksi karena kebetulan saya guru Biologi 

dan alhamdulillah respon teman-teman sangat bagus dan bersemangat 

yang awalnya saya tidak percaya diri merasa lebih tenang melihat 

antusias audien.”
115

 

 

Nur Isnaini Robiah membenarkan pernyataan tersebut : 

 

“Kegiatan mini seminar merupakan program rutin setiap bulan untuk 

mengembangkan kompetensi guru, saya merasakan manfaatnya 

dengan program ini kita mendapatkan tambahan ilmu dari berbagai 

topik bahasan, saya guru Madrasah Aliyah waktu mendapat giliran 

presentasi saya mengangkat tema menjadi guru yang menyenangkan 

tantangannnya adalah ketika jadi presentator mau tidak mau kita 

harus belajar disamping menyiapkan mental untuk presentasi di 

hadapan pengasuh dan teman-teman guru, kita juga harus 

menyiapkan makalah dan PPT sebagai bahan presentasi”
116

 

 

Kegiatan mini seminar yang dilaksanakan di Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak sesuai hasil pengamatan peneliti 

merupakan kegiatan rutin setiap bulan dalam forum rapat gabungan yaitu 
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rapat semua ustadz dari semua sekolah dibawah naungan YPP Miftahul 

Ulum, acara ini berlangsung selama lima jam diawali dengan senam bersama, 

tahlil dan dzikir kemudian dilanjutkan mini seminar. Beberapa hal menarik 

yang peneliti temukan adalah kegiatan ini selain mempererat tali silaturahim 

antar ustadz sekaligus dapat menggali potensi ustadz dalam meningkatkan 

literasi dan kepercayaan diri dan menambah semangat untuk mempelajari 

bidang keilmuan lainnya. Kegiatan ini disambut antusias oleh para ustadz 

karena banyak topik menarik yang seminarkan setiap bulan. Hal ini diperkuat 

dengan bukti dokumentasi berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.5 kegiatan mini seminar dan rapat gabungan YPP 

Miftahul Ulum
117

  

 

c. Pelatihan IT 

 Pelatihan merupakan kegiatan yang dilaksanakan oleh lembaga 

untuk meningkatkan kompetensi dan keahlian sumber daya ustadz agar sesuai 

dengan kebutuhan dan perkembangan zaman. Pelaksanaan pelatihan 

didasarkan padu satu kondisi dimana lembaga menganggap bahwa kualitas 

sumber daya belum mencapai kondisi yang diinginkan. 
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Tahun 2019 pandemi covid 19 melanda dunia, mengakibatkan 

pembatasan semua kegiatan diluar rumah dan melibatkan banyak orang 

termasuk pendidikan. Sekolah dalam kurun waktu yang tidak ditentukan 

berubah menjadi kelas online dan pembelajaran jarak jauh. Menghadapi 

situasi tersebut Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum mengadakan 

pelatihan IT untuk memudahkan para ustadz melaksanakan pembelajaran 

online dengan tiga materi yaitu aplikasi google form, video kreatif dan power 

point. Pelatihan fokus pada ketiga aplikasi tersebut untuk memaksimalkan 

proses belajar jarak jauh. Maria Ulfa Kabag Penidikan Formal menyatakan : 

“Pandemi saat itu merupakan hal yang sangat berpengaruh terhadap 

pendidikan dan khususnya Miftahul Ulum, kami cukup kelabakan 

mengatasi hal tersebut mengingat tidak semua guru menguasai IT. 

Untuk mengatasi itu akhirnya kita mengadakan pertemuan darurat 

merencanakan untuk melaksanakan pelatihan IT dengan tiga materi 

utama sesuai kebutuhan saat itu yaitu google form, video kreatif dan 

power point”
118

   

 

Paparan tersebut juga dibenarkan oleh Sumiyati selaku guru MI 

Miftahul Ulum: 

“Banyak guru yang tidak bisa IT termasuk saya yang tidak begitu 

mahir, apalagi murid MI masih kecil-kecil gurunya harus kreatif agar 

mudah dipahami. Awal pandemi saya ngajar lewat wa, ya begitu 

tidak maksimal membaca chatnya itu bolak-balik keatas kebawah. 

Alhamdulillah kemudian yayasan mengadakan pelatihan IT latihan 

membuat video pembelajaran yang menarik sehingga anak-anak bisa 

lebih semangat belajar dan gurunya tambah pinter”
119

 

 

Kedua pernyataan tersebut dikuatkan oleh Nur Isnaini Robiah guru 

bahasa Arab Madrasah Aliyah Miftahul Ulum, guru yang juga memiliki 

channel Youtube Obi Zain ini menyatakan : 
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“Pengalaman yang tidak terlupakan saat kita dikejar deadline 

membuat video pembelajaran, belajar ngedit sendiri menyamakan 

suara dan gambar yang ditampilkan bukanlah hal yang mudah tapi 

hikmahnya kita mendapatkan tambahan ilmu dan anak-anak tetap 

bisa belajar dengan semangat, satu lagi kita akhirnya punya channel 

youtube tentang pembelajaran di MA Miftahul Ulum”
120

 

 

Dari beberapa hasil wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa 

pelatihan IT dilaksanakan berdasarkan latar belakang kebutuhan yang sangat 

mendesak yaitu meningkatkan kemampuan IT para ustadz menghadapi sistem 

pembelajaran jarak jauh selama pandemi dengan beberapa materi yang sangat 

dibutuhkan diantaranya adalah pembuatan video kreatif sebagai bahan belajar 

siswa secara online melalui channel youtube para ustadz sehingga proses 

belajar tetap terlaksana dan kompetensi guru meningkat di bidang IT. 

d. Pelatihan menulis 

Pengembangan profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak yang berbentuk pelatihan selain pelatihan IT adalah 

pelatihan menulis, pelatihan menulis dimaksudkan untuk meningkatkan 

keterampilan ustadz dalam menulis dan mengembangkan keilmuan. 

Sebagaimana disampaikan oleh Hafifatul Camelia guru TPQ Miftahul Ulum : 

“Bersyukur saya mendapat kesempatan untuk mengikuti pelatihan 

menulis, dalam pelatihan tersebut kita dilatih untuk membuat artikel, 

karya ilmiah dan berita. Yang paling sederhana saya bisa menulis 

berita terkait kegiatan yang saya lakukan di sekolah dan 

Alhamdulillah beberapa tulisan saya akhirnya dimuat di website 

Miftahul Ulum” 

 

Pernyataan tersebut relevan dengan bukti dokumentasi berikut : 
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Gambar 4.6 Peserta kegiatan pelatihan menulis YPP Miftahul Ulum
121

 

e. Workshop  

Workshop adalah salah satu kegiatan pengembangan profesionalitas 

guru yang penting dilakukan, kegiatan ini sangat besar manfaatnya dan 

pelaksanaannya menyesuaikan kebutuhan. Untuk mengembangkan 

kompetensi dan profesionalitas ustadz di Yayasan Pondok Pesanntren 

Miftahul Ulum mengadakan workshop, hal tersebut berdasarkan pemaparan 

dari Maria Ulfa selaku Kabag Pendidikan Formal : 

“Workshop adalah salah satu program pengembangan kompetensi 

guru yang rutin diikuti oleh para guru, baik yang dilaksanakan secara 

mandiri oleh yayasan maupun yang diselenggarakan dinas pendidikan 

maupun kementerian agama, kita fasilitasi para guru untuk berperan 

aktif dalam kegiatan tersebut dan hasilnya bisa disampaikan kepada 

guru yang lain”
122

 

 

Pernyataan tersebut diperkuat oleh Hamdi Hidayatullah guru MA 

Miftahul Ulum : 

“Workshop yang pernah saya ikuti di yayasan itu untuk semua guru 

yaitu workshop tentang bagaimana menjadi guru yang menyenangkan 

dan dirindukan oleh siswanya, materinya terkait kurikulum dan 

metode belajar, yang ngisi waktu itu konsultan pendidikan Pondok 
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pesantren Miftahul Ulum”
123

 

 

Nur Isnaini Robiah selaku guru MA Miftahul Ulum menambahkan : 

 

“Kegiatan workshop yang pertama saya ikuti adalah workshop tentang 

bagaimana menjadi guru yang dirindukan, kegiatan ini sangat 

menyenangkan dan bermanfaat karena banyak hal yang sebelumnya 

tidak kita ketahui dapat kita ketahui melalui kegiatan ini”
124

  

 

Beberapa pernyataan tersebut diperkuat oleh bukti dokumentasi 

kegiatan workshop berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.7 Pelaksanaan kegiatan Workshop YPP Miftahul Ulum
125

 

 

Selain pelatihan dan workshop yang dilaksanakan oleh Yayasan, para 

Ustadz di YPP Miftahul Ulum juga mengikuti pelatihan yang 

diselenggarakan dinas terkait yaitu Kementerian Agama, hal ini dibuktikan 

dengan dokumentasi pelatihan berikut :  
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Gambar 4.8 Pelatihan Guru Mata Pelajaran Bahasa Inggris 

Kementerian Agama Jawa Timur
126

 

 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa 

workshop adalah salah satu kegiatan yang dilakukan untuk mengembangkan 

profesionalitas ustadz, kegiatan workshop yang diikuti oleh ustadz di 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum terdapat dua jenis yaitu workshop 

yang diadakan oleh dinas terkait, baik dinas pendidikan maupun kementerian 

agama dan workshop yang dilaksanakan secara mandiri oleh yayasan. 

f. Pelatihan dan pengembangan berupa kegiatan spiritual 

(1) Sertifikasi dan tahsin reguler guru Al-Qur‟an 

Program sertifikasi dan tahsin reguler guru Al-Qur‟an adalah 

program yang wajib dilaksanakan karena semua lembaga di Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum mulai jenjang RA sampai SMK 

menerapkan pembelajaran Al-Qur‟an. Sertifikasi guru Al-Qur‟an adalah 

pelatihan tentang metode mengajar dan praktek mengajar sedangkan 

tahsin reguler adalah tahsin bacaan Al-Qur‟an menggunakan jilid yang 
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dilaksanakan secara mandiri di semua lembaga YPP Miftahul Ulum, hal 

ini berdasarkan pemaparan yang disampaikan oleh Rudi Hartono selaku 

Kepala TPQ Mifthaul Ulum : 

“Salah satu pengembangan untuk meningkatkan kemampuan 

mengajar dan membaca Al-qur‟an para guru kita mengadakan 

program sertifikasi guru Alquran dan tahsin reguler. Untuk 

program sertifikasi tidak hanya untuk guru tapi juga siswa kelas 

akhir MA dan SMK dengan tujuan menyiapkan mereka untuk siap 

menjadi guru Al-Qur‟an dilanjutkan dengan magang di lembaga 

yang di tunjuk. Sedangkan tahsin reguler dilaksanakan di lembaga 

masing-masing seminggu sekali untuk meningkatkan kualitas 

bacaan dan meningkatkan kompetensi para guru Al-Qur‟an” 
127

 

 

Senada dengan pernyataan tersebut Rendy Apriliansyah siswa 

kelas XII MA Miftahul Ulum menyatakan: 

“Alhamdulillah tahun ini saya menjadi peserta sertifikasi guru Al-

Qur‟an, program ini wajib bagi siswa kelas akhir untuk bisa 

belajar cara mengajar, selama tiga hari kita mendapatkan materi 

tentang metode mengajar dan praktek mengajar. Setelah itu 

dilanjutkan magang selama tiga bulan”
128

 

 

Imelia Ivanka siswa kelas XII SMK menambahkan : 

 

“Saya senang bisa mengikuti sertifikasi guru Al-Qur‟an, tiga hari 

kita belajar cara mengajar kemudian praktek dan untuk magang 

saya ditematkan di MTS Miftahul Ulum, dengan kegiatan ini saya 

berharap  setelah lulus saya punya bekal untuk mengabdi jika 

dibutuhkan”
129

 

 

Dari beberapa hasil wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa 

program sertifikasi guru Al-Qur‟an bertujuan untuk pengembangan 

sumber daya ustadz dan menyiapkan sumber daya lanjutan dengan 

program sertifikasi guru Al-Qur‟an untuk siswa kelas akhir. Sedangkan 
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program tahsin reguler adalah kegiatan rutin mingguan yang 

dilaksanakan secara mandiri oleh lembaga dengan jadwal yang diatur 

berbeda. Sebagaimana yang disampaikan oleh Moh. Hamdun Kepala 

MTS Miftahul Ulum : 

“Tahsin reguler di MTS dilaksanakan seminggu sekali yang 

diikuti oleh semua guru dipandu oleh guru yang telah bersertifikat 

sebagai trainer pentahsin, setiap pertemuan diawali dengan 

tadarus kemudian dilanjutkan dengan membaca jilid dan ditutup 

dengan praktek mengajar”
130

 

 

Pernyataan tersebut dikuatkan oleh Moh Rasul Kepala SMK 

Ibrahimy : 

“Kalau di SMK tahsin reguler dilaksanakan setiap hari Ahad, 

manfaatnya sangat besar karena untuk meningkatkan bacaan Al-

Qur‟an dan keterampilan mengajar karena setiap minggu setiap 

guru dijadwal untuk praktek mengajar”
131

 

 

Berdasarkan beberapa pernyataan tersebut diatas didukung oleh 

hasil pengamatan peneliti, bahwa program tahsin dan sertifikasi guru Al-

Quran adalah kegiatan penunjang untuk mengembangkan profesinalitas 

guru dan meningkatkan kualitas pembelajaran Al-Qur‟an di Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak. Program tahsin reguler 

dilaksanakan oleh semua lembaga pendidikan dibawah naungan YPP 

Miftahul Ulum setiap pekan sekali dengan jadwal yang berbeda. 

Sedangkan sertifikasi guru Al-Qur‟an pelaksanaannya setiap tahun dan 

pesertanya adalah semua guru dan siswa kelas akhir tingkat MA dan 

SMK. Berikut bukti dokumentasi kegiatan tersebut : 
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Gambar 4.9 Pelaksanaan kegiatan tahsin reguler bacaan Alqur‟an YPP 

MU
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Gambar 4.10 Pelaksanaan kegiatan sertifikasi guru Al-Qur‟an YPP 

MU
133

 

 

(2) Manaqib dan Rihlah Ilmiah 

Pengasuh Pondok Pesantren Miftahul Ulum KH Moh. Hayatul 

Ikhsan menyatakan : 

“Program pengembangan guru di Miftahul Ulum tidak hanya dari 
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segi keilmuan namun juga dari segi spiritual seperti Manaqib dan 

rihlah. Manaqib wajib dihadiri oleh semua guru setiap malam 

Jumat manis dan itu diabsen, kalau rihlah tahun ini kita ke Pondok 

Pesantren Nurul Haromain Pujon Malang selama dua hari. Guru-

guru ikut ngaji ngalap barokah disana dengan harapan menambah 

ghiroh pengabdian para guru setelah kembali ke Miftahul 

Ulum”
134

 

 

Dari pernyataan tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa 

pelatihan dan pengembangan sumber daya ustadz tidak hanya berupa 

pengembangan keilmuan yang berupa pelatihan, seminar dan workshop 

namun juga secara spiritual melalui program manaqib dan rihlah ilmiah. 

Hasil wawancara tersebut dibuktikan juga dengan beberapa dokumentasi 

pelaksanaan kegiatan berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.11 Pelaksanaan kegiatan Rihlah llmiah YPP MU
135

 

(3) Yaumul Usroh 

Pengasuh Pondok Pesantren Miftahul Ulum menyatakan :  

“Yumul Usroh adalah hari bersama keluarga kegiatan yang 
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dilaksanakan dua tahun sekali dengan tujuan menjalin 

silaturrahmi dengan seluruh guru dan keluarganya. Biasanya kita 

kan hanya bertemu dengan guru, dengan kegiatan ini kita bisa 

saling mengenal dengan semua keluarga guru sehingga rasa 

memiliki dan dukungan penuh dari keluarga untuk pengabdiannya 

di Miftahul Ulum semakin besar”
136

 

 

Pernyataan tersebut dikuatkan oleh Rahmat Hidayat selaku 

sekretaris Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum: 

“Saya pernah jadi ketua panitia untuk kegiatan Yaumul Usroh, 

menurut saya ini kegiatan yang sangat menarik dan bermanfaat 

karena semua keluarga guru ikut serta, biasanya kita menginap 

dengan kegiatan bincang santai, game, kegiatan dzikir dan 

olahraga”
137

 

 

Hasil wawancara tersebut dikuatkan dengan bukti dokumentasi: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.12 Pelaksanaan kegiatan Yaumul Usroh YPP MU
138

 

Dari beberapa pernyataan dan bukti dokumentasi tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kegiatan menghadirkan keluarga adalah salah satu 

bentuk pengembangan profesionalitas guru, karena berkat jalinan 
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silaturrahmi yang semakin erat akan berpengaruh terhadap kualitas 

kinerja ustadz di YPP MU.  

B. Temuan Penelitian 

 Berdasarkan pada paparan data yang didapatkan melalui kegiatan teknik 

pengumpulan data yaitu observasi, wawancara dan dokumentasi, maka temuan 

penelitian sesuai dengan fokus penelitian diformulasikan dan dijelaskan pada tabel 

berikut :  

 

Tabel 4.5 

Matrik Hasil Penelitian 

No Fokus Penelitian Temuan Penelitian 

1. Perencanaan sumber daya manusia 
dalam mengembangkan profesionalitas 
ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo 

Banyuwangi 

Perencanaan SDM dilakukan 

dengan : 

a. Analissi kebutuhan SDM di 

tingkat sekolah dan yayasan 

berdasarkan kompetensi, 

komitmen dan beban kerja.  

b. Mengutamakan sumber 

daya internal sebelum sumber 

eksternal. 

2. Rekrutmen dan seleksi sumber daya 
manusia dalam mengembangkan 
profesionalitas ustadz di Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

Proses rekrutmen dilakukan 

berdasarkan : 

a. Asas kebutuhan  

b. Membuka lamaran 

c. Seleksi administrasi 

d. Wawancara 

e. Tes membaca Al-Qur‟an 

f. Micriteaching 
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No Fokus Penelitian Temuan Penelitian 

g. Istikhoroh 

h. Penandatanganan kontrak 

kerja 

3. pelatihan dan pengembangan sumber 

daya manusia dalam mengembangkan 
profesionalitas ustadz di Yayasan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo 

Pelatihan dan pengembangan 

dilakukan dengan : 

a. Studi lanjut 

b. Mini semnar 

c. Pelatihan IT 

d. Pelatihan menulis 

e. Workshop 

f. Tahsin reguler dan 

Sertifikasi guru Al-Qur‟an 

g. Manaqib  

h. Rihlah ilmiah 

i. Yaumul Usroh 
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BAB V 

PEMBAHASAN 

 Dalam bab ini peneliti akan memaparkan dan menganalisis hasil penelitian 

yang dilakukan di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak 

Wongsorejo Banyuwangi kemudian dikorelasikan dengan teori yang relevan 

dengan fokus penelitian kemudian memberikan kesimpulan sejauhmana 

keterkaitan teori dengan hasil penelitian yang didapatkan. 

A. Perencanaan Sumber Daya Manusia dalam Mengembangkan 

Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

Berdasarkan hasil temuan penelitian pada fokus pertama yaitu 

perencanaan sumber daya ustadz dalam mengembangkan profesionalitas 

ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum, diketahui bahwa 

perencanaan dilaksanakan setiap tahun melalui penyusunan Rencana Kerja dan 

Anggaran Madrasah (RKAM) berdasarkan hasil musyawarah dengan semua 

guru di tingkat lembaga dan dilanjutkan di tingkat yayasan dengan kata lain 

perencanaan tentang pengadaan sumber daya ustadz telah dilakukan dengan 

dua tahapan, tahap pertama penyusunan rencana di tingkat lembaga kemudian 

hasilnya dipresentasikan di tahap kedua di tingkat yayasan. Proses 

perencanaan terkait kebutuhan sumber daya ustadz disusun berdasarkan 

analisis kebutuhan dan sebelum menerima pelamar dari sumber eksternal 

terlebih dahulu memanfaatkan sumber daya internal yang dimiliki pesantren 

dengan program guru bantu yaitu guru yang diperbantukan di lembaga lain, 
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guru mengabdi adalah guru yang berasal dari santri aktif dan guru tidak 

tetap atau guru magang yaitu guru yang pengabdiannya belum satu tahun. 

Selain berasal dari sumber internal juga berasal dari sumber eksternal yaitu 

masyarakat umum. 

Menurut Dessler merencanakan pekerjaan atau personel adalah proses 

menentukan posisi yang akan diisi dalam perusahaan, dan bagaimana 

mengisinya. Perencanaan personel mencakup semua posisi yang harus diisi di 

masa depan. Pendekatan perencanaan personel yang paling umum melibatkan 

penggunaan teknik-teknik sederhana seperti analisis rasio atau analisis tren 

untuk memperkirakan kebutuhan penyusunan staf yang dibutuhkan untuk 

mencapai volume pendapatan yang diharapkan. Disini seorang manajer 

menggunakan beberapa teknik yaitu diantaranya analisis tren dan analisis 

teknik. Analisis tren mempelajari variasi dalam level pekerjaan di perusahaan 

dalam beberapa tahun terakhir untuk memprediksikan kebutuhan masa depan. 

Pendekatan lain dengan analisis rasio, berarti membuat prediksi berdasarkan 

rasio diantara faktor penyebab seperti volume penjualan dan jumlah karyawan 

yang dibutuhkan. Seperti analisis tren, analisis rasio mengasumsikan 

produktivitas kurang lebih sama misalnya, setiap penjual tidak dapat 

dimotivasi untuk menghasilkan lebih dalam penjualan. Apabila produktivitas 

akan meningkat atau menurun, rasio penjualan untuk para penjual akan 

berubah.
139
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Pendapat lainnya dikemukakan oleh Armstrong bahwa proses 

perencanaan sumber daya manusia dimulai dengan rencana bisnis dan 

perkiraan tingkatan aktivitas dengan analisis persyaratan dan perkiraan masa 

depan dengan beberapa persyaratan perencanaan tindakan yang meliputi 

perekrutan pelatihan perampingan dan peningkatkan fleksibilitas.
140

 

 Sebelum muncul teori tentang manajemen sumber daya, Allah 

berfirman dalam Al-Qur‟an surat As-Sajdah ayat 5 yang menjelaskan bahwa 

Allah SWT adalah pengatur (manajer) alam, Keteraturan alam ini merupakan 

bukti kebesaran Allah dalam mengelola alam ini. Namun, karena manusia 

telah dijadikan khalifah di bumi, maka dia harus mengatur dan me-manage 

bumi dengan sebaik-baiknya sebagaimana Allah telah mengatur alam raya.  

Berdasarkan beberapa pendapat ahli dan kandungan ayat Al-Qur‟an 

diatas dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian tentang perencanaan sumber 

daya ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum memiliki 

kesesuaian. Yayasan membuat perencanaan melalui program kerja yang 

dimusyawarahkan di tingkat lembaga dan yayasan berdasarkan analisis 

kebutuhan dengan tujuan untuk mendapatkan sumber daya yang berkualitas 

dan profesional. 

Temuan lain dalam perencanaan sumber daya manusia di YPP 

Miftahul Ulum yaitu dari segi kualifikasi, calon guru harus memiliki 

pendidikan minimal S1, mampu membaca Al-Qur‟an, memiliki komitmen 

yang dibuktikan dengan penandatangan kontrak kerja dan proses istikhoroh. 
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Selain itu perencanaan beradasarkan hasil analisis kebutuhan sesuai jumlah 

jam dan rombel yang tersedia. 

Peraturan Pemerintah No.19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional 

Pendidikan, dalam pasal 28 dijelaskan, kompetensi inti pendidik meliputi 

empat kompetensi, yaitu pertama Kompetensi Pedagogik, kemampuan seorang 

pendidik dalam mengelola proses pembelajaran yang berhubungan dengan 

peserta didik. Kedua Kompetensi Kepribadian, kemampuan kepribadian yang 

mantap, stabil, dewasa, arif dan berwibawa menjadi teladan bagi peserta didik 

serta berakhlak mulia. ketiga Kompetensi Sosial, kemampuan pendidik untuk 

memahami dirinya sebagai bagian dari masyarakat dan mampu 

mengembangkan tugas sebagai anggota masyarakat dan negara dan yang 

keempat kompetensi profesional, kemampuan yang harus dimiliki oleh 

pendidik agar dapat melaksanakan tugas mengajarnya dengan berhasil. 
141

 

Robbins berpendapat bahwa komitmen organisasi adalah sampai 

tingkat mana seorang pegawai berpihak pada sebuah organisasi.sedangkan 

brown mengemukakan bahwa ada korelasi antara komitmen organisasi dan 

pekerjaan. Seorang guru harus memiliki pengabdian total artinya seorang guru 

harus berkomitmen tinggi memberikan yang terbaik terhadap anak didiknya. 

Dengan demikian komitmen guru adalah kemauan yang kuat untuk bekerja 

demi sekolah dan keinginan yang teguh untuk tetap menjadi bagian dari 

pengabdian sebagai pendidik.
142
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Undang-undang no 14 Tahun 2005 pasal 35 Tentang Guru dan Dosen 

menyebutkan bahwa beban kerja guru ialah yang mencakup merancang 

pendidikan, melakukan pembelajaran, memperhitungkan hasil pendidikan, 

membimbing dan melatih peserta didik dan melakukan tugas lainnya. Beban 

kerja guru yang diartikan pada ayat (1) merupakan sekurang-kurangnya 24 jam 

tatap muka serta sebanyak-banyaknya 40 jam tatap muka dalam 1 minggu.
143

 

Berdasarkan beberapa teori diatas dapat disimpulkan bahwa hasil temuan 

penelitian tentang perencanaan sumber daya manusia di YPP Miftahul Ulum memiliki 

kesesuai dari aspek kompetensi yaitu berupa kualifikasi minimal S1 dan mampu 

membaca Al-Qur‟an, dari segi komitmen dibuktikan dengan proses penandatangan 

kontrak kerja dan proses istikhoroh. Sedangkan beban kerja tercantum dalam analisis 

kebutuhan yaitu kebutuhan jumlah guru berdasarkan jumlah rombel dan jam 

mengajar. 

B. Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia dalam Mengembngkan 

Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Bengkak Wongsorejo Banyuwangi  

Berdasarkan temuan penelitian pada fokus kedua yaitu rekrutmen dan 

seleksi sumber daya ustadz dalam mengembangkan profesionalitas ustadz di 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum diketahui bahwa Proses rekrutmen 

dan seleksi mengutamakan ketersediaan sumber daya dari sumber internal, 

yaitu dari santri aktif dan ustadz yang sudah ada. Dan berasal dari sumber 

eksternal yaitu masyarakat umum. Proses rekrutmen dan seleksi di Yayasan 
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Pondok Pesantren Miftahul Ulum Bengkak melalui beberapa tahapan yaitu 

berdasarkan analisis kebutuhan dari semua lembaga yang dipresentasikan di 

forum terbuka bersama pengurus bidang penddikan, membuka lamaran, seleksi 

administrasi meliputi pendidikan terakhir sesuai dengan bidang studi yang 

diinginkan, wawancara, tes baca Al-Qur‟an yang bertujuan untuk memastikan 

calon guru bisa membaca Al-Qur‟an dengan baik dan benar, micro teaching 

sesuai mata pelajaran yang diampu, dan yang terakhir hasil istikhoroh 

dilanjutkan dengan penandatanganan kontrak. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan teori Gorton yaitu : 

Perekrutan personil (personnel recruitment) menurut Gorton : 

“Staff recruitmen may be defined as the active pursuit of potential 

candidates for the purpose of influencing them to apply for positions in 

the school district” 

 

Rekrutmen staf dapat didefinisikan sebagai pencarian secara aktif 

kandidat potensial dengan tujuan untuk mempengaruhi mereka melamar ke 

unit sekolah sedangkan seleksi staf (selection staff) adalah proses yang 

meliputi beberapa tahapan diantaranya mengidentifikasi dan menetapkan 

kriteria pemiihan staf kemudian memeriksa formulir untuk mendapatkan 

kualifikasi yang dibutuhkan. Langkah berikutnya adalah merencanakan waktu 

wawancara bagi yang terpilih dilanjutkan dengan mengundang para kandidat 

dan terakhir mengumumkan hasil keputusan akhir kepada para kandidat.
144

  

Sedangkan sumber rekrutmen berasal dari sumber internal dan eksternal 

namun mengutamakan sumber internal sesuai dengan teori Dessler yaitu : 
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Pola rekrutmen karyawan dapat dipilih dari beberapa sumber, kandidat 

berasal dari sumber kandidat internal dan sumber kandidat eksternal yaitu 

sumber yang berasal dari luar, Agen pekerjaan atau iklan media yang termudah 

untuk mencari kandidat karyawan, tetapi karyawan yang telah ada sering 

merupakan sumber kandidat terbaik. Oleh karena itu lebih aman 

mempromosikan karyawan dari dalam karena sudah memiliki komitmen 

terhadap perusahaan. Sumber kandidat dari luar dibutuhkan karena tidak 

semua karyawan yang ada memenuhi kriteria yang dibutuhkan. Sumber 

kandidat dari luar dapat diperoleh melalui media, iklan, dan agen pekerjaan.
145

 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum lebih mengutamakan sumber internal 

sesuai dengan teori Dessler sumber internal adalah kandidat terbaik karena 

komitmen terhadap perusahaan lebih teruji. Proses rekrutmen dan seleksi yang 

dilakukan bertujuan mencari kandidat terbaik untuk memenuhi kebutuhan 

sumber daya sesuai dengan pendapat yang disampaikan oleh Sofyan Tsauri 

yaitu rekrutmen tenaga kerja adalah suatu proses untuk mencari calon atau 

kandidat pegawai atau tenaga kerja baru untuk memenuhi kebutuhan sumber 

daya manusia. Dalam tahapan ini diperlukan analisis jabatan yang ada untuk 

membuat deskripsi pekerjaan. Seleksi tenaga kerja adalah suatu proses 

menemukan tenaga kerja yang tepat dari sekian banyak kandidat atau calon 

yang ada.
146

 Tahapan rekrutmen dan seleksi mulai membuka lamaran, seleksi 

administrasi sampai penandatanganan kontrak kinerja bertujuan untuk 
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mendapatkan guru yang profesional, hal ini relevan dengan isi UU No 14 

Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen pasal 1 ayat 4 menjelaskan bahwa 

profesional adalah pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan oleh seseorang dan 

menjadi sumber penghasilan kehidupan yang memerlukan suatu keahlian, 

kemahiran, atau kecakapan yang memenuhi standar mutu atau norma tertentu 

serta memerlukan pendidikan profesi.
147

  

Berdasarkan hasil analisis diatas dapat disimpulkan bahwa proses 

rekrutmen dan seleksi di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum memiliki 

kesesuaian dengan teori, namun ada hal yang berbeda dalam tahapan akhir 

proses seleksi yaitu metode istikhoroh sebagai penentu para kandidat diterima. 

Metode istikhoroh menjadi bagian dari proses seleksi merupakan sesuatu yang 

berbeda dan unik sehingga peneliti menyimpulkan tahapan proses rekrutmen 

dan seleksi sangat penting untuk mendapatkan kandidat berkualitas yaitu guru 

yang profesional. Namun untuk mendapatkan sumber daya yang berkualitas 

secara keilmuan dan spiritual dibutuhkan juga metode spiritual meminta 

petunjuk kepada Allah SWT sehingga mendapatkan hasil yang terbaik.  

C. Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam 

Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi 

Berdasarkan temuan peneliti pada fokus ketiga yaitu pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia dalam mengembangkan profesionalitas 

ustadz di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum meliputi beberapa kegiatan 
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yaitu : 

a. Studi lanjut, adalah program yang telah ada sejak pengasuh pertama, 

tujuannya untuk mengembangkan kompetensi guru dengan memotivasi para 

guru  melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi terutama bagi guru 

yang telah tersertifikasi dan guru berprestasi. Motivasi untuk melanjutkan 

studi didukung dengan program beasiswa dan pinjaman dana pendidikan. 

b. Mini seminar, dengan topik bahasan setiap bulan berbeda sesuai dengan 

pilihan presentator mulai dari kajian kitab dan bidang keilmuan lainnya. 

c. Pelatihan IT, dilaksanakan berdasarkan latar belakang kebutuhan yang sangat 

mendesak yaitu meningkatkan kemampuan IT para ustadz selama pandemi 

dengan beberapa materi mulai dari pembuatan video kreatif, google form 

hingga pembuatan media melalui Power Poin Text (PPT) sebagai bahan 

belajar siswa sehingga proses belajar tetap terlaksana dan kompetensi guru 

meningkat di bidang IT. 

d. Pelatihan menulis, dimaksudkan untuk meningkatkan keterampilan ustadz 

dalam menulis dan mengembangkan keilmuan. 

e. Workshop, salah satu kegiatan yang dilakukan untuk mengembangkan 

profesionalitas ustadz, kegiatan workshop yang diikuti oleh ustadz di 

Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Ulum terdapat dua jenis yaitu workshop 

yang diadakan oleh dinas terkait, baik dinas pendidikan maupun kementerian 

agama dan workshop yang dilaksanakan secara mandiri oleh yayasan. 

f. Sertifikasi guru Al-Qur‟an, bertujuan untuk pengembangan sumber daya 

ustadz dan menyiapkan sumber daya lanjutan dengan program sertifikasi guru 
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Al-Qur‟an untuk siswa kelas akhir. 

g. Tahsin reguler, adalah kegiatan rutin mingguan yang dilaksanakan secara 

mandiri oleh lembaga dengan jadwal yang diatur berbeda. 

h. Manaqib dan rihlah ilmiah, pelatihan dan pengembangan sumber daya ustadz 

tidak hanya berupa pengembangan keilmuan yang berupa pelatihan, seminar 

dan workshop namun juga secara spiritual melalui program Manaqib dan 

rihlah ilmiah. 

i. Yaumul Usroh, kegiatan menghadirkan keluarga yang merupakan salah satu 

bentuk pengembangan profesionalitas guru, karena berkat jalinan silaturrahmi 

yang semakin erat akan berpengaruh terhadap kualitas kinerja dan 

profesionalitas ustadz. 

Hasil penelitian tersebut sesuai dengan teori Dessler bahwa pelatihan 

adalah proses terintegrasi yang dilakukan oleh pengusaha untuk memastikan 

agar para karyawan bekerja untuk mencapai tujuan organisasi.
148

 Pendapat 

lain berasal dari Amstrong yaitu pelatihan dan pengembangan diartikan 

sebagai proses untuk memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga kerja 

yang berpengetahuan, terampil dan terlibat dalam pengelolaan organisasi.
149

  

Sedangkan Gorton melalui teori induksi berpendapat bahwa proses induksi 

atau orientasi adalah proses yang harus segera dimulai setelah pengumuman 

hasil seleksi. Orientasi dimaksudkan sebagai pengenalan terhadap lingkungan 

baru yang mencakup komunitas, sistem sekolah, tugas dan orang-orang yang 
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akan bekerjasama. Orientasi membutuhkan perencanaan yang matang dan 

pelaksanaan yang berhati-hati karena selama orientasi anggota staf baru 

mendapatkan kesan pertama terkait kebijakan, tujuan, kepemimpinan dan 

karakteristik sekolah dan kualitas layanaan.
150

 

Teori induksi menurut Gorton menjadi teori yang diadopsi oleh 

Kementerian Pendidikan Nasional melalui program induksi untuk guru 

pemula sebagaimana tertuang dalam Peraturan Menteri Pendidikan Nasional 

No 27 Tahun 2010 pasal 1 yaitu program induksi bagi guru pemula yang 

selanjutnya disebut program induksi adalah kegiatan orientasi, pelatihan di 

tempat kerja, pengembangan, dan praktik pemecahan berbagai permasalahan 

dalam proses pembelajaran/bimbingan dan konseling bagi guru pemula pada 

sekolah/madrasah di tempat tugasnya. 

Beberapa teori dan pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

proses pelatihan dan pengembangan di Yayasan Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum memiliki kesesuaian dengan teori, jenis-jenis pelatihan dan 

pengembangan yang dilakukan adalah bentuk usaha dan upaya untuk 

mengembangkan profesionalitas ustadz baik dari segi keilmuan maupun 

spiritual karena hakikatnya menjadi seorang ustadz cerdas saja tidak cukup. 

Seorang ustadz harus memiliki keperibadian yang baik mempunyai 

cerminan ketaatan kepada Allah dan aturan yang berlaku di pondok 

pesantren sebagaimana yang disampaikan oleh Abdurrahman An Nahlawi 

seorang guru/ustadz dapat menjalankan fungsinya sebagaimana yang telah 
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dibebankan oleh Allah kepada Rasul dan pengikutnya, maka seorang 

guru/ustadz harus memiliki sifat-sifat antara lain memiliki sifat rabbani 

ikhlas karena Allah subhanau wa ta‟ala, mengajarkan ilmu dengan sabar, 

memiliki kejujuran dalam menyampaikan ilmu, selalu meningkatkan 

wawasan, pengetahuan, dan kajiannya, terampil, cerdik dalam menciptakan 

metode pengajaran yang variatif.
151

 Program-program yang dilaksanakan 

mulai dari perencanaan, proses seleksi dan rekrutmen, pelatihan dan 

pengembangan sudah sesuai dengan teori para ahli. Temuan menarik yang 

peneliti dapatkan adalah terkait pengembangan profesionalitas guru di 

bidang Al-Qur‟an dilakukan sejak dini dengan mengembangkan sumber 

daya internal melalui program sertifikasi guru Al-Qur‟an untuk siswa kelas 

XII jenjang MA dan SMK, hal tersebut menunjukkan bahwa Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum serius mengembangkan sumber daya internal 

sehingga kebutuhan guru Al-Qur‟an dapat terpenuhi.  

Program pengembangan profesionalitas guru melalui pelatihan dan 

pengembangan baik secara keilmuan maupun spiritual yang dilaksanakan di 

YPP Miftahul Ulum sesuai dengan  UU No 14 Tahun 2005 Pasal 7 Ayat 1 

yaituprofesi guru dan dosen merupakan bidang pekerjaan khusus yang 

dilaksanakan berdasarkan prinsip (1) memiliki bakat minat panggilan jiwa 

dan idealisme (2) memiliki komitmen untuk meningkatkan mutu 

pendidikan, keimanan, ketakwaan, dan akhlak mulia (3) memiliki kualifikasi 

akademik dan latar belakang pendidikan yang sesuai dengan bidang tugas 
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(4) memiliki kompetensi yang dibutuhkan sesuai dengan bidang tugas (5) 

memiliki tanggung jawab atas pelaksanaan tugas keprofesionalan (6) 

memperoleh penghasilan sesuai dengan prestasi kerja (7) memiliki 

kesempatan untuk meningkatkan keprofesionalan dengan belajar sepanjang 

hayat (8) memiliki jaminan perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas 

keprofesionalan (9) memiliki organisasi profesi yang memiliki kewenangan 

mengatur hal-hal yang berkaitan dengan tugas keprofesionalan.
152

 

Hasil penelitian tersebut juga sejalan dengan pendapat Forrest W. 

Parkay bahwa Pengetahuan dan keterampilan yang esensial bagi guru 

profesional adalah pertama pengetahuan tentang diri sendiri dan murid 

kedua pengetahuan tentang pelajaran Ketiga pengetahuan tentang riset 

pendidikan keempat kterampilan-keterampilan dan teknik-teknik mengajar 

kelima keterampilan-keterampilan interpersonal
153

 

Beberapa temuan lain yang peneliti dapatkan selain kesesuain 

dengan teori dan kemenarikan ditemukan juga ketidaksesuain dengan teori 

yaitu belum ada program orientasi sebagaimana teori gorton yaitu induksi. 

YPP MU belum memiliki program orientasi untuk guru baru. Sedangkan 

program yang perlu dikaji ulang pelaksanaannya diantaranya adalah 

program studi lanjut yang berupa beasiswa bagi guru berprestasi, dari hasil 

penelitian terdapat fakta yang berbeda yaitu guru berprestasi yang telah 

mendapatkan beasiswa S2 belum mendaftar untuk melanjutkan studi dengan 

berbagai alasan. Selain itu juga pelatihan menulis, data website resmi 
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Miftahul Ulum menunjukkan fakta bahwa jumlah guru yang menulis di 

website mulai menurun sejak tahun 2022.   
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BAB VI 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data tentang “Manajemen Sumber Daya 

Manusia dalam Mengembangkan Profesionalitas Ustadz di Yayasan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Bengkak Wongsorejo Banyuwangi” dapat 

disimpulkan sebagai berikut : 

1. Proses perencanaan terkait kebutuhan sumber daya ustadz dilakukan setiap 

tahun berdasarkan analisis kebutuhan melalui musyawarah di tingkat lembaga 

atau sekolah kemudian di presentasikan di tingkat yayasan. Sumber daya 

Ustadz berasal dari sumber internal yaitu santri aktif dan alumni. Sedangkan 

sumber eksternal berasal dari masyarakat umum. Perencanaan sumber daya 

berdasarkan analisis kebutuhan yang meliputi kompetensi yaitu kualifikasi 

akademik minimal S1, memiliki komitmen dan sesuai dengan jumlah jam 

mengajar dan jumlah rombel. 

2. Proses rekrutmen dilakukan berdasarkan perencanaan di semua lembaga atau 

sekolah dibawah naungan YPP Miftahul Ulum dimulai dengan proses  

membuka lamaran dan dilanjutkan dengan seleksi administrasi, wawancara, 

tes membaca Al-Qur‟an, microteaching dan istikhoroh pengasuh kemudian 

penandatanganan kontrak kerja 

3. Pelatihan dan pengembangan yang dilaksanakan di YPP MU diantaranya 

adalah berupa beasiswa guru prestasi melanjutkan studi, seminar mini setiap 

bulan, pelatihan IT, pelatihan menulis, workshop, sertifikasi guru Al-Qur‟an, 
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Tahsin reguler, Yaumul Usroh, Rihlah Ilmiah dan Manaqib setiap bulan. 

B. Saran   

1. Ketua Yayasan dan pengurus yayasan, Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

hasil penelitian ini dapat menjadi salah satu informasi dan referensi tentang 

perlunya peninjauan kembali kegiatan manajemen sumber daya manusia YPP 

Miftahul Ulum dalam upaya mengembangkan profesionalitas ustadz. Hal ini 

menjadi penting karena ustadz adalah sumber  daya yang harus dilatih 

menjadi profesional sehingga menjadikan pendidikan pesantren berkualitas.   

2. Program pengembangan sumber daya, pengembangan sumber daya ustadz 

telah dilaksanakan dengan baik, beberapa hal yang perlu ditingkatkan 

kembali adalah kelengkapan administrasi penunjang dan mengkaji ulang 

beberapa program yang belum maksimal seperti program studi lanjut bagi 

guru berprestasi. 

3. Ustadz, para ustadz diharapkan secara aktif mengikuti setiap program yang 

dilaksanakan di YPP Miftahul Ulum sebagai bentuk keseriusan meningkatkan 

kompetensi diri dan melaksanakan amanah mulia yaitu pengabdian di pondok 

pesantren dengan menjadi ustadz yang profesional baik dari segi keilmuan 

maupun spiritual. 

4. Peneliti lanjutan, hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi dalam 

melakukan penelitian lebih lanjut secara mendalam tentang manajemen 

sumber daya manusia dalam mengembangkan profesionalitas ustadz yang 

dirasa masih perlu perbaikan dengan fokus lain yang berbeda dengan 

penelitian ini. 
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