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KATA PENGANTAR

Dengan mengucapkan puji syukur kehadirat Allah SWT Yang Maha
Esa, atas berkat dan rahmat-Nya, Bapak Sukirdi mahasiswa pascasarjana
Universitas Negeri Jakarta dapat menyelesaikan penyusunan buku
Monograf yang berjudul “MANAJEMEN GURU PERSPEKTIF SEKOLAH
ISLAM TERPADU (KONSEP DAN IMPLEMENTASI)”. Buku Monograf ini
diharapkan bisa menjadi tambahan referensi bagi para akademisi dan
masyarakat pada umumnya dalam rangka menambah khasanah
pengetahuan tentang manajemen guru pada sekolah islam terpadu.
Terakhir, buku Monograf ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi
semua pembaca, terutama bagi kalangan akademisi dan praktisi yang
berkecimpung di dunia pendidikan islam.

Jakarta, July 2020
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BAB 1
PENDAHULUAN

Guru menjadi sangat penting sebagai tenaga pendidik harus disadari
oleh semua stakeholder. Guru merupakan pegawai, ia juga merupakan
sumber daya manusia yang dimiliki organisasi yang digunakan untuk me-
nggerakkan atau mengelola sumber daya lainnya sehingga harus benar-
benar dapat digunakan secara efektif dana efisien sesuai kebutuhan riil
organisasi (Yullyanti, 2009:1).

Dalam Undang-Undang Rl Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pen-
didikan Nasional Pasal 29 Ayat 2 pendidik merupakan tenaga profesional
yang bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran,
menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan,
serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, terutama
bagi pendidik pada perguruan tinggi.

Guru adalah suatu sebutan bagi jabatan, posisi, dan profesi bagi se-
seorang yang mengabdikan dirinya dalam bidang pendidikan melalui
interaksi edukatif secara terpola, formal, dan sistematis. Dalam UU RI No.
14 Tahun 2005 tentang guru dan dosen pada bab | pasal 1 dinyatakan
Shabir (2015:221-232) bahwa:

Guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, me-
ngajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi
peserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal,
pendidikan dasar, dan pendidikan menengah.



Guru menjadi faktor yang menentukan mutu pendidikan karena guru
berhadapan langsung dengan para peserta didik dalam proses pem-
belajaran di kelas. Di tangan guru, mutu dan kepribadian peserta didik
dibentuk. Karena itu, perlu sosok guru kompeten, bertanggung jawab, te-
rampil, dan berdedikasi tinggi. Guru adalah kurikulum berjalan. Sebaik apa
kurikulum dan sistem pendidikan yang ada tanpa didukung oleh ke-
mampuan guru, semuanya akan sia-sia. Guru berkompeten dan ber-
tanggung jawab, utamanya dalam mengawal perkembangan peserta didik
sampai ke suatu titik maksimal. Tujuan akhir seluruh proses pen-
dampingan guru adalah tumbuhnya pribadi dewasa yang utuh (Shabir,
2015).

Pandangan islam, guru merupakan khalifah (pemimpin) yang memiliki
tugas pokok mendidik manusia dengan segenap potensi inderanya: hati,
mata, dan penglihatan. Mendidik akhlaknya merupakan tugas utama kha-
lifah karena prinsipnya mendidik itu harus mampu mengubah prilaku
manusia dari yang kurang baik menjadi prilaku yang mengandung nilai
Rabbaniyah. Hal itu bisa dilakukan oleh guru, jika seorang pendidik me-
miliki moral dan prilaku yang baik dalam kehidupannya. Hal tersebut
sesuai dengan ungkapan Tambak (2014) berikut:

“the teacher is the caliph (leader) who has the main task of educating
humans with all the potential senses: heart, eyes, and vision. Educating
morality is the main task of the caliph because the principle of educating it
must be able to change human behavior from being unfavorable to
behavior that contains Rabbaniyah values. This can be done by the
teacher, if an educator has good morals and behavior in his life.”

Guru sebagai jabatan profesional yang dituntut memiliki keahlian
khusus, diharapkan mengarahkan seluruh perhatiannya agar selalu dapat
melaksanakan tugas profesionalnya dengan penuh tanggungjawab. Oleh
karena itu, guru harus diberikan hak-hak tertentu sehingga mereka dapat
memenuhi tugas dan tanggungjawabnya. Di dalam UU R.l. No. 14 Tahun
2005 Tentang Guru dan Dosen Bab IV Pasal 14 ayat 1 disebutkan bahwa
dalam melaksanakan tugas keprofesionalan, guru berhak: (1) Memperoleh
penghasilan di atas kebutuhan hidup minimun dan jaminan kesejahteraan
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sosial. (2) Mendapatkan promosi dan penghargaan sesuai dengan tugas
dan prestasi kerja. (3) Memperoleh perlindungan dalam melaksanakan tu-
gas dan hak atas kekayaan intelektual. (4) Memperoleh kesempatan untuk
meningkatkan kompetensi. (5) Memperoleh dan memanfaatkan sarana
dan prasarana pembelajaran untuk menjaga kelancaran tugas ke-
profesionalan. (6) Memiliki kebebasan dalam memberikan penilaian dan
ikut menentukan kelulusan, penghargaan, dan/atau sanksi kepada peserta
didik sesuai dengan kaidah pendidikan, kode etik guru, dan peraturan
perundang-undangan. (7) Memperoleh rasa aman dan jaminan ke-
selamatan dalam melaksanakan tugas. (8) Memiliki kebebasan untuk
berserikat dalam organisasi profesi. (9) Memiliki kesempatan untuk
berperan dalam penentuan kebijakan pendidikan. (10) Memperoleh ke-
sempatan untuk mengembangkan dan meningkatkan kualifikasi akademik
dan kompetensi, dan/atau (11) Memperoleh pelatihan dan pe-
ngembangan profesi dalam bidangnya.

Selain itu, guru juga dituntut melaksanakan kewajiban-kewajiban yang
dibebankan kepadanya. Di dalam pasal 20 UU R.l. No. 14 Tahun 2005
tentang Guru dan Dosen disebutkan bahwa guru dalam melaksanakan
tugasnya mempunyai beberapa kewajiban, yaitu:

1. Merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran
yang bermutu, serta menilai dan mengevaluasi hasil pembelajaran.

2. Meningkatkan dan mengembangkan kualifikasi akademik dan kom-
petensi secara berkelanjutan sejalan dengan perkembangan ilmu
pengetahuan, teknologi, dan seni.

3. Bertindak objektif dan tidak diskriminatif atas dasar pertimbangan
jenis kelamin, agama, suku, ras, dan kondisi fisik tertentu, atau latar
belakang keluarga, dan status sosial ekonomi peserta didik dalam
pembelajaran.

4. Menjunjung tinggi peraturan perundang-undangan hukum, dan kode
etik guru, serta nilai-nilai agama dan etika, dan

5. Memelihara dan memupuk persatuan dan kesatuan bangsa.

Berdasarakan Peraturan Pemerintah No. 74 Tahun 2008 Tentang Guru

Bab Il dalam Ketentuan Umum Pasal 2 Tentang Kompetensi dan Sertifikasi,
guru wajib memiliki kualifikasi akademik, kompetensi, sertifikat pendidik,
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sehat jasmani dan rohani, serta memiliki kemampuan untuk mewujudkan
tujuan pendidikan nasional. Pada Bagian Kesatu berkenaan dengan Kom-
petensi Pasal 3 (1) Kompetensi sebagaimana dimaksud dalam Pasal 2 me-
rupakan seperangkat pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang harus
dimiliki, dihayati, dikuasai, dan diaktualisasikan oleh guru dalam me-
laksanakan tugas keprofesionalan. (2) Kompetensi Guru sebagaimana
dimaksud pada ayat (1) meliputi: kompetensi pedagogik, kompetensi ke-
pribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional yang diperoleh
melalui pendidikan profesi. (3) Kompetensi Guru sebagaimana dimaksud
pada ayat (2) bersifat holistik.

1.

Kompetensi pedagogik merupakan kemampuan Guru dalam pe-
ngelolaan pembelajaran peserta didik yang sekurang kurangnya
meliputi: pemahaman wawasan atau landasan kependidikan, pe-
mahaman terhadap peserta didik, pengembangan kurikulum atau
silabus, perancangan pembelajaran, pelaksanaan pembelajaran yang
mendidik dan dialogis, pemanfaatan teknologi pembelajaran, evaluasi
hasil belajar, dan pengembangan peserta didik untuk meng-
aktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya.

Kompetensi kepribadian sekurang kurangnya mencakup kepribadian
yang: beriman dan bertakwa, berakhlak mulia, arif dan bijaksana,
demokratis, mantap, berwibawa, stabil, dewasa, jujur, sportif, menjadi
teladan bagi peserta didik dan masyarakat, secara obyektif meng-
evaluasi kinerja sendiri, dan mengembangkan diri secara mandiri dan
berkelanjutan.

Kompetensi sosial merupakan kemampuan Guru sebagai bagian dari
masyarakat yang sekurang-kurangnya meliputi kompetensi untuk:
berkomunikasi lisan, tulis, dan/atau isyarat secara santun, me-
nggunakan teknologi komunikasi dan informasi secara fungsional,
bergaul secara efektif dengan peserta didik, sesama pendidik, tenaga
kependidikan, pimpinan satuan pendidikan, orang tua atau wali
peserta didik, bergaul secara santun dengan masyarakat sekitar de-
ngan mengindahkan norma serta sistem nilai yang berlaku dan
menerapkan prinsip persaudaraan sejati dan semangat kebersamaan.
Kompetensi profesional merupakan kemampuan Guru dalam me-
nguasai pengetahuan bidang ilmu pengetahuan, teknologi, dan/atau
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seni dan budaya yang diampunya yang sekurang-kurangnya meliputi
penguasaan: materi pelajaran secara luas dan mendalam sesuai
dengan standar isi program satuan pendidikan, mata pelajaran,
dan/atau kelompok mata pelajaran yang akan diampu, dan konsep
dan metode disiplin keilmuan, teknologi, atau seni yang relevan, yang
secara konseptual menaungi atau koheren dengan program satuan
pendidikan, mata pelajaran, dan/atau kelompok mata pelajaran yang
akan diampu.

Dengan menjalankan tugas dan fungsi guru, selanjutnya guru men-
dapatkan hak-haknya yang sesuai maka guru dalam menjalankan tugas-
tugas keprofesiannya akan semakin mampu memberikan karya terbaik
bagi proses pembelajaran yang dilaksanakan, bahkan diyakini akan
mempu memberikan hal yang melampaui harapan. Diyakini adanya per-
masalahan pendidikan selama ini karena guru belum mendapatkan hak
yang sesuai. Hal ini berdampak pada tidak fokusnya guru dalam me-
ngerahkan potensinya, dampak lanjutannya yakni rendahnya kualitas
sumber daya manusia yang dihasilkan.

Di dalam proses belajar-mengajar betapa bagusnya kurikulum dengan
menentukan standar isi yang tinggi, tetapi apabila tidak tersedia tenaga
guru yang profesional maka tujuan kurikulum tersebut akan sia-sia.
Demikian pula dengan sarana yang mencukupi tetapi tenaga guru yang
tidak profesional akan menjadi sia-sia juga. Guru adalah pion terdepan di
dalam membuka cakrawala peserta didik memasuki dunia ilmu pe-
ngetahuan dalam era global dewasa ini (Tilaar, 2012:167).

Guru profesional dituntut memiliki kompetensi-kompetensi khusus,
yakni: kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial,
dan kompetensi profesional. Permasalahan dunia pendidikan selama ini
tidak lepas dari permasalahan yang ada pada guru, baik permasalahan
kualifikasi maupun kompetensi. Kompetensi-kompetensi itu harus me-
nyatu padu secara baik dalam jiwa seorang guru, apalagi menghadapi era
disrupsi dan revolusi industri. Kompetensi ini akan menjadi penentu baik-
buruknya kinerja guru (Kartomo, 2016:5).

Secara spesifik problem internal yang kerap di hadapi guru di
Indonesia disampaikan oleh Rohman (2016) yaitu:
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Masih banyak guru di lembaga-lembaga pendidikan yang mengajar
tidak membuat perangkat pembelajaran (RPP) sebelumnya.

Tidak mampu mengintegrasikan materi dalam SK dan KD vyang
diajarkan, sehingga pembelajaran kurang menarik bagi siswa karena
hanya menggunakan satu pendekatan (Mono Approach) dan metode
pembelajaran.

Terjadinya ketimpangan kesejahteraan yang sangat signifikan antara
guru PNS dengan guru honor yang membuat kecemburuan sosial.

Niat yang luntur akibat minimnya kesejahteraan yang diterima guru,
terutama guru tidak tetap atau guru honor. Dengan pendapatan mi-
nim, mereka kurang antusias dalam mengajar, sehingga kurang
menikmati profesinya yang membuat mereka jadi tidak profesional.
Kelebihan beban mengajar akibat minimnya jumlah guru, terutama
guru-guru di daerah tertinggal. Mereka juga banyak yang belum me-
menuhi kualifikasi standar sebagai seorang pendidik dan mengajar
bukan pada bidang keahliannya.

Rohman (2016) mengatakan tidak hanya masalah guru namun juga

pada pengambil kebijakan yakni permasalahan pemerintah sebagai
Decision Maker dan LPTK sebagai lembaga pencetak guru, yaitu:

1.

Tumpang tindih kebijakan yang dikeluarkan oleh pemerintah akibat
kepentingan politik dan golongan sekelompok elit penguasa.

Begitu menjamurnya lembaga pendidikan guru tanpa kualitas yang
dibuka setiap tahun dan mendapatkan ijin pemerintah.

Kurangnya pengawasan oleh pemerintah terhadap LPTK yang tersebar
di seluruh wilayah Indonesia. Sehingga banyak ditemukan LPTK yang
tidak memenuhi syarat perundang-undangan, seperti meluluskan
mahasiswa yang belum waktunya dan belum layak menjadi calon
guru.

Kurang selektifnya LPTK dalam menjaring mahasiswa, terutama LPTK
yang ada di daerah-daerah yang hanya mementingkan kuantitas dari
pada kualitas calon mahasiswanya.

Minimnya SDM dosen di LPTK setingkat doktor dan guru besar
(profesor) yang berkontribusi dalam meningkatkan research and
development.
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6. Pola pendidikan guru yang instan yang tidak sesuai dengan prosedur
dan perundang-undangan. Banyak LPTK yang meluluskan ma-
hasiswanya tanpa melalui tri dharma perguruan tinggi (pendidikan,
penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat) yang benar dan sesuai
kurikulum pendidikan tinggi.

Tentang kondisi pendidikan Indonesia, secara global diungkapkan oleh
Tilaar (2009:152) merupakan sistem pendidikan yang terbesar di dunia
yang meliputi sekitar 30 juta peserta didik, 200 ribu lembaga pendidikan,
dan sekitar 4 juta tenaga pendidik, tersebar di dalam suatu area yang
meliputi hampir seluas Benua Eropa. Di tambah lagi dengan adanya per-
bedaan antar daerah sangat memberikan tantangan di dalam usaha untuk
meningkatkan mutu pendidikan nasional.

Selanjutnya permasalahan guru di Indonesia, jumlah guru menurut
data Kemendikbud ada sebanyak 3.015.315 guru. Dari jumlah itu,
sebanyak 2.294.191 guru berstatus PNS dan Guru Tetap Yayasan (GTY).
Sedangkan sisanya sebanyak 721.124 guru berstatus Guru Tidak Tetap
(GTT) dan tidak bersertifikasi (Miftahur Rohman, 2016:5). Dari 3 (tiga) juta
guru tersebut tidak sedikit yang masih bermasalah, baik dari segi
profesionalisme maupun kepribadian.

Setelah memperhatikan uraian di atas maka kita bisa menyimpulkan
permasalahan guru yang ada di Indonesia yaitu adanya mis management
atau salah kelola, sejak proses rekrutmen yang cenderung tertutup dan
tidak transparan sehingga sarat terjadi korupsi, kolusi dan nepotisme.
Praktek korupsi, kolusi dan nepotisme inilah yang membuat seorang guru
yang diterima tidak berdasarkan penilaian yang objektif sehingga ada guru
yang tidak memiliki keahlian yang mumpuni, mengingat dirinya direkrut
bukan didasarkan keahlian yang dimiliki melainkan lebih dilatarbelakangi
faktor hubungan sogok-menyogok, kekerabatan dan persaudaraan. Inilah,
yang mengkonstruksi buruk citra guru karena nantinya akan berdampak
pada rendahnya kemampuan mengajar di kelas dan menjadi penentu
rendanya mutu pendidikan. Penyebab utama sebenarnya yakni karena
menajemen yang tidak dilandasi oleh profesionalitas. Pada akhirnya guru
Indonesia tidak mampu memberikan kontribusi lebih dari sekedar standar
minimal atau bahkan di bawah standar minimal.

MANAJEMEN GURU PRESFEKTIF SEKOLAH ISLAM TERPADU | 7



Permasalahan profesi guru harus dibenahi, untuk membenahi profesi
guru tidaklah mudah. Masalah guru bukan hanya masalah penggajiannya
yang rendah, juga bukan disebabkan karena masalah-masalah teknis
belaka, tetapi merupakan suatu masalah yang kompleks, karena me-
rupakan refleksi dari perubahan besar di dalam masyarakat kita, yaitu pen-
tingnya upaya meningkatkan mutu sumber daya manusia Indonesia.
Kebutuhan itu sangat dirasakan, namun belum merupakan suatu yang
dirasakan prioritas. Pandangan masyarakat terhadap pendidikan, masih
kurang, begitu pula komitmen pemerintah masih sangat rendah untuk
secara sadar dan bertujuan menempatkan pendidikan sebagai syarat
pertama dan utama untuk mengangkat kehidupan bangsa (Tilaar, 2012:
375). Dengan berbagai permasalahan guru di atas maka perlu adanya
perbaikan secara menyeluruh pada bidang garapan pendidikan, dan yang
paling utama adalah guru. Perbaikan yang dimaksud adalah sistem mana-
jemen selama ini dianggap kurang mampu memberikan harapan, maka
harus ditata ulang dengan manajemen profesional.

Dengan manajemen profesional akan mengawal guru berdiri pada
garis tugasnya yang bisa saja berkarya melebihi batas minimal harapan.
Dalam proses manajemen awalnya ini negara harus hadir dalam pem-
buatan rencana strategis dalam memetakan sumber daya manusia guru
sampai pada tahap eksekusi. Perencanaan yang efektif dan efisien perlu
adanya sarana pendukung sebagai penopangnya. Hal tersebut se-
bagaimana ungkapan Ulferts et al. (2009) yakni:

“Once the human resource strategic plan is complete it must be
properly implemented. The most effective and efficient plan in history can
not only be useless if not implemented, it can also be useless if it is
implemented improperly or without sufficient means to measure its
performance after actual implementation.”

Melakukan pengembangan dan evalusi secara objektif tentang kualitas
guru, seperti apa kualitas dan profesionalitas guru sehingga sebagai se-
orang pendidik memiliki standar dan kualifikasi sesuai harapan, selain itu
pengembangan dan evaluasi berguna mengefektifkan potensi guru yang
pada akhirnya akan mencapai tujuan yang diinginkan secara bersama,
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sebagaimana diungkapkan oleh Sherratt dan Jacques (2012:7) sebagai
berikut:

Evaluation and professional development should complement one
another in pursuit of common standards for educator effective-ness. To
maximize teacher effectiveness, research-based best practices should be
the basis for each standard. The evaluation system assesses teacher
practice in accordance with the common stan-dards, and professional
development helps teachers grow and attain those same standards. In this
way, aligned professional development and evaluation use common
standards and improvement goals to achieve a shared purpose.

Dalam Undang-Undang Rl Nomor 14 Tahun 2005, Tentang Guru dan
Dosen, Pasal 7 dijelaskan bahwa konsep profesional yang termaktub
dalam Undang-Undang Guru dan Dosen merupakan upaya serius pe-
merintah dan seluruh rakyat Indonesia tentang pendidikan yang layak dan
pantas menyandang predikat profesi guru atau dosen. Guru dan dosen
merupakan bidang pekerjaan khusus yang dilaksanakan berdasarakan
prinsip berikut: (a) Memiliki minat, bakat, panggilan jiwa, dan idealisme,
(b) Memiliki komitmen untuk meningkatkan mutu pendidikan, keimanan,
ketagwaan dan akhlak mulia, (c) Memiliki kualifikasi akademik dan latar
belakang pendidikan sesuai dengan bidang tugas, (d) Memiliki kompetensi
yang diperlukan sesuai dengan bidang tugas, (e) Memiliki tanggung jawab
atas pelaksanaan tugas keprofesionalan.

Menggarap pendidikan secara profesional harus menjadi ruh pen-
didikan itu sendiri karena pendidikan merupakan hak dasar (fundamental
right) untuk semua anak, bahkan untuk segala situasi apapun. Disebabkan
karena pondasi guna pembelajaran seumur hidup dan pembangunan
manusia seutuhnya. Hal ini diperkuat secara konstitusi tentang hak atas
pendidikan dalam Undang-Undang Dasar 1945 Pasal 31. Hal itu selaras
dengan ungkapan Kawu (2013),”such rights as provided by Islam include
right to proper upbringing, right to education, right to caring, right to
equal treatment, right to love and affection, and right to life and equal life
chances.”

Arah pendidikan bangsa Indonesia sudah tertuang jelas dalam
Undang-Undang Rl No. 20 Tahun 2003 Bab Il Pasal 3 tentang fungsi dan
tujuan pendidikan nasional, Pasal 3: fungsi pendidikan nasional adalah
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berfungsi mengembangkan kemampuan dan membentuk watak serta pe-
radaban bangsa yang bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan
bangsa, bertujuan untuk berkembangnya potensi peserta didik agar
menjadi manusia yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha
Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri dan menjadi
warga Negara yang demokratis serta bertanggung jawab”.

Selaras dengan tujuan pendidikan nasional tersebut pendidikan Islam
sudah memadukan pendidikan antara konsep sains dunia, ukhrawi, hati,
pikiran, akhlakul karimah. Hal ini diungkapkan oleh Lubis (2015) yang
berkenaan dengan pendidikan Islam di Malaysia berikut:

an Integrated Education focuses mainly on implementing Islam as a
whole with some philosophies of promoting a strong belief and knowledge,
the balance of the physical element and the soul, the world and the
hereafter, the thoughts, the heart, the mind and the search and
application of Revealed knowledge.

Guna mengembangkan potensi peserta didik yang tercantum dalam
fungsi pendidikan nasional maka sangat penting melakukan pembinaan
berkelanjutan kepada guru. Pentingnya pembinaan guru yang ber-
kelanjutan ini diungkap oleh: Yirci et al. (2016) berikut,

“that coaching in education and business organizations provides
significant benefits such as ensuring a more competitive and efficient,
organizational structure, increasing employee motivation and rengthening
the capacity of employees towards working as a team.”

Manajemen tenaga sumber daya manusia merupakan hal penting dan
bermanfaat bagi lembaga pendidikan yang akan memberikan manfaat
signifikan pada lembaga secara kompetitif dan efektif. Meningkatkan
motivasi kerja tenaga pendidik dalam sebuah tim itu sangatlah penting.
Dalam pengertian ini pembinaan sekolah secara profesional dan sistematis
dapat membantu meningkatnya kinerja lembaga dan menjadi sekolah
yang lebih efektif dalam memberdayakan sumber daya yang ada di
lembaga. Kualitas dan kinerja guru merupakan faktor yang paling
menentukan kualitas pembelajaran. Dengan demikian, peningkatan mutu
pendidikan kualitas kinerja guru perlu mendapat perhatian utama dalam
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penetapan kebijakan. Kualitas kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor
yang amat kompleks dan menunjukkan apakah pembinaan dan pe-
ngembangan profesional dalam satu pekerjaan berhasil atau gagal
(Suprihatiningrum, 2013:39).

Diungkapkan oleh Suprihatiningrum bahwa pengembangan profesi
menuju guru profesional setidaknya ada lima kegiatan yang bisa dilakukan,
yakni (1) Melaksanakan kegiatan karya tulis/karya ilmiah di bidang
pendidikan, (2) Menemukan teknologi tepat guna di bidang pendidikan,
(3) Membuat alat/peraga atau alat bimbingan, (4) Menciptakan karya seni,
(5) Mengikuti kegiatan pengembangan kurikulum. Untuk meningkatkan
profesionalitas guru, kepala sekolah perlu melakukan berbagai pen-
dekatan, di mana pendekatan manejemen klasik lebih sulit untuk dapat
menggerakkan guru, sedangkan dengan pendekatan neo-klasik lebih
efektif mengembangkan dan meningkatkan profesionalitas guru, selaras
dengan ungkapan Akbasli et al. (2016) berikut:

“according to teachers, school principlas adopt classical management
approach more,compared to the neo-classical management approach.
Also school principals who are close to neo-classical management
approach get more positive effects in terms of contributing to professional
development of teachers.”

Komitmen merupakan kata kunci untuk bisa mewujudkan sumber
daya manusia yang berkualitas di bidang pendidikan sebagaimana yang
telah diamanahkan undang-undang. Sehingga sumber daya manusia In-
donesia di bidang pendidikan bisa menjadi lebih baik dari waktu ke waktu.
Rendahnya mutu sumber daya manusia, tenaga pendidik menjadikan
pendidikan Indonesia mengalami distorsi nilai, hal ini disebabkan oleh para
pemangku kepentingan pendidikan, pemerintah pada institusi pendidikan
tidak mengetahui dengan pasti bagaimana seharusnya sumber daya
manusia dalam pendidikan dikelola secara profesional. Perlu dicatat
bahwa sumber daya manusia guru ini aset paling berharga bagi suatu
negara, negara dengan sumber daya alam melimpah tanpa manusia yang
berkualitas maka semua akan menjadi tidak berguna maksimal, sehingga
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perlu adanya manajemen secara baik yang diawali dari perencanaan,
sebagaimana diungkapan oleh Dakeel dan Almannie (2015) yaitu,

“Human resources is considered the wealth of each country, which
proved to make competitive advantage compared with countries depend
on natural resources. Rapid changes in technology development and
importance of globalization, and social change make demands for
organizations to review their programs, plans and services. Management
is the key to reflect these changes and disseminate technology into the
system of the organization and lead decision making.”

Secara legal formal keberadaan SDIT Igra 1 Kota Bengkulu diakui dan
sesuai Undang-Undang No. 9 Tahun 2009 Tentang Badan Hukum Pen-
didikan (BHP), point 5 menyatakan bahwa penyelenggara pendidikan bisa
dilakukan oleh yayasan, perkumpulan, atau badan hukum lain sejenis yang
telah menyelenggarakan pendidikan formal dan diakui sebagai badan
hukum pendidikan. Hal ini memunculkan tatanan baru dalam pe-
nyelenggaraan pendidikan. Hal ini tentu menjadi tantangan bagi mas-
yarakat untuk berpartisipasi maksimal dalam menyelenggarakan pen-
didikan. UU ini memberikan peluang kepada masyarakat untuk ber-lomba
dalam menciptakan mutu pendidikan dengan keluasan untuk menentukan
model pendidikan yang disesuaikan dengan tuntutan kebutuhan keinginan
pelanggan dan stakeholders.

Dengan Undang-Undang No. 9 Tahun 2009 di atas SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu merupakan sekolah swasta yang menyelenggarakan pendidikan
yang memiliki otonomi dalam pelaksanaannya. Salah satu otonomi yang
dimiliki oleh SDIT Igra 1 Kota Bengkulu yakni manajemen guru secara
mandiri yang tidak terkait langsung dengan pemerintah, SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu melakukan penerimaan guru secara mandiri tanpa melalui
regulasi pemerintah, dimulai dari perencanaan guru, rekrutmen guru,
selekesi dan penempatan, pelatihan dan pengembangan, hingga evaluasi
kinerja guru ditentukan oleh sekolah. Namun demikian manajemen guru
yang diterapkan oleh sekolah tetap mengacu pada rambu-rambu
pemerintah, seperti kualifikasi dan kompetensi guru.
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SDIT Igra 1 Kota Bengkulu di bawah naungan Kementerian Pendidikan
Nasional yang merupakan anggota Jaringan Sekolah Islam Terpadu (JSIT)
Indonesia. Tingkat kelulusan siswa SDIT Igra 1 Kota Bengkulu sejak
angkatan pertama hingga kini yakni 100 %. Data nilai kelulusan siswa dari
tahun ke tahun sangat memuaskan, sejak angkatan pertama hingga
sekarang siswanya lulus 100 % setiap tahunnya, pada lima tahun terakhir
ini siswa SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dengan meraih nilai lulusan terbaik
secara personil maupun secara rata-rata.

Prestasi akademik lainnya yang diraih siswa SDIT Iqra 1 Kota Bengkulu
tertulis dalam dokumen profile SDIT Igra 1 Kota Bengkulu diantaranya:

Tabel 1.1
Tabel Prestasi Siswa SDIT Iqra 1 Kota Bengkulu
No Prestasi Tingkat Tahun
1 Jl'Jara TOP Pamungkas Primagama, Provinsi 2014
Siswa kelas VI
2. JuarallCC Provinsi 2014
3. Juaralsains OSN Provinsi 2015
4, Juaralsangluara Provinsi 2015
5. Juara 1 Matematika Provinsi 2015
6. Juaral&HIllSains Provinsi 2015
7. Juara 1 OSNIPA Provinsi 2016
g, Juara Umum MMC UNIB Provinsi 2016
9. JuaralMMCUNIB Provinsi 2016
10, Juara3MMCUNIB Provinsi 2016

Peringkat 1 se-SUMBAGSEL dan 10
11. Besar Nasional TO Nasional PT.
Erlangga

Sumbagsel dan

2017
Nasional
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Berdasarakan tabel prestasi akademik SDIT Igra 1 Kota Bengkulu,
maka dapat dipahami bahwa eksistensi SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dalam
bidang akademik cukup eksis dan diakui bahwa sekolah ini dapat unggul
secara akademik di berbagai event. Menjadi juara di tingkat provinsi
menjadikan SDIT Igra 1 Kota Bengkulu acapkali menjadi duta provinsi
Bengkulu dalam perlombaan di tingkat nasional. Hal ini tentu tidak
terlepas dari guru yang mengajarnya dengan baik dan profesional. Adapun
prestasi non-akademik vyang dimiliki SDIT Igra 1 Kota Bengkulu,
diantaranya:

Tabel 1.2
Tabel Prestasi Non-Akademik Siswa SDIT Iqra 1 Kota Bengkulu
No Prestasi Tingkat Tahun
1. | Juara 1 LKBB Provinsi 2014
2. | Juara 1 Mewarnai Provinsi 2014
3. | Juara 1 Membatik Provinsi 2014
4. | Juara 1 Sepatu roda Provinsi 2015
5. | Juara 2 Sepatu roda Provinsi 2015
7. | Juara 1 Robotik Provinsi 2016
8. | Juara 1 kaligrafi Provinsi 2016
Juara 1 scouting skill, Pramuka
% ISIT Sako Kemrzg. Lampung Se-Sumatera 2016
10. | Juara 1 Sepatu roda di Cina Internasional 2017
11. Juara 1.0Iipiade SEMPOA di Internasional 2019
Kamboja
3 orang siswa SDIT Igra 1 berhasil
12. | membawa tim sepak bola U-12 Nasional 2019
ke tingkat nasional

Berdasarkan tabel di atas memberikan gambaran bahwa SDIT Igra 1
Kota Bengkulu juga mampu menjadi juara tidak hanya di bidang akademik
namun juga di bidang non-akademik. Prestasi non-akademik didapat baik
di tingkat provinsi, nasional, hingga internasional. Prestasi-prestasi itu me-
rupakan wujud bahwa SDIT Igra 1 Kota Bengkulu mengembangkan semua
potensi peserta didik tanpa terkecuali di bidang non-akademik.
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Tidak hanya siswa yang memiliki prestasi, guru SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu juga memiliki prestasi, diantaranya yakni:

Tabel 1.3
Tabel Prestasi Guru SDIT Iqra 1 Kota Bengkulu
No Prestasi Level Tahun
1. Juara 1.Iomba gurd Provinsi, finalis nasional 2014
prestasi
Juara 1 lomba guru e .
2. . Provinsi, finalis nasional 2015
prestasi
3 Juara 1l Iomba guru Provm§|, finalis 5017
berprestasi nasional.
4, Kepalasekolah Nasional 2016
berprestasi
Lolos Inobel Tahap .
> workshop Kemendikbud Nasional 2016
Finalis Peserta Seminar .
. Nasional Kemendikbud Nasional 2018
7. Juara 1 LKTI Matematika Provinsi 2015
g, 1uara3lomba Alat Se-SUMBAGSEL, 2017
Peraga Matematika
Juara 2 Lomba alat
9. peraga JSIT Provinsi 2017

Dari tabel di atas secara jelas menunjukkan bahwa guru SDIT Igra 1
Kota Bengkulu eksis dengan memiliki prestasi di tingkat nasional maupun
nasional. Guru yang memiliki prestasi menjadi indikator bahwa guru SDIT
Igra 1 Kota Bengkulu merupakan guru yang tidak hanya fokus mendidik
siswa berprestasi namun gurunya berupaya mengembangkan diri dengan
mengikuti event berbagai perlombaan ilmiah. Selanjutnya, SDIT Igra 1
Kota Bengkulu secara lembaga memiliki prestasi, diantaranya:
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Tabel 1.4
Prestasi Lembaga SDIT Iqra 1 Kota Bengkulu

No. Prestasi Tingkat Tahun

1, | Sekolah Adiwiyata Nasional 2015
Mandiri

5 Juara 3 Lomba Budaya Nasional 2015
Mutu

3. | Sekolah Model Provinsi 2010-

sekarang

4 Juara 1 Lomba Sekolah Provn'.15| dan 2017
Sehat Nasional
Nominator ASEAN ECO

5. SCHOOL ASEAN 2019

Berdasarakan tabel di atas, menunjukkan bahwa secara lembaga
bahwa SDIT Igra 1 Kota Bengkulu merupakan sekolah yang mampu me-
norehkan prestasinya baik di tingkat provinsi, nasional, hingga tingakt
ASEAN. SDIT Igra 1 Kota Bengkulu sebagai lembaga diakui oleh pihak lain
bahwa sekolah ini eksis dengan prestasinya baik siswa, guru, maupun
sekolah sebagai lembaga.

Dengan prestasi yang dimiliki oleh siswa, guru, dan sekolah sebagai
lembaga menjadi salah satu sebab banyak para orang tua yang me-
nyekolahkan anaknya ke SDIT Igra 1 Kota Bengkulu ini. Jika dibandingkan
dengan sekolah keagamaan lainnya SDIT Igra 1 memiliki murid yang jauh
lebih banyak dibandingkan sekolah sederajatnya yakni berjumlah 822
orang. Tempat tinggal siswa tersebar dari berbagai kecamatan yang ada di
Kota Bengkulu, baik yang berdomisili di sekitar SDIT Igra 1 Kota Bengkulu
maupun jauh. Dari sisi prestasi sekolah dasar sederajat SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu mampu meraih pemenangnya baik akademik amupun akademik.
Alasan lain orang tua yaitu: anak yang bersekolah di SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu lebih memiliki target hasil yang bisa di lihat oleh orang tua sejak
masuk dan dibuktikan hingga tamat dari SDIT Igra 1 Kota Bengkulu. Hal itu
berupa: Quality Assurance (QA) atau jaminan mutu sekolah, gurunya
ramah, sekolah bebas rokok, sekolahnya berkarakter, dan memiliki
hapalan Al Qur'an minimal 1 juz, yakni juz 30.
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Kemunculan sekolah ini dilatarbelakangi oleh adanya ketidakpuasan
sebagian besar aktor gerakan Islam di Indonesia terhadap perkembangan
sistem pendidikan nasional. Adanya dikotomi antara ilmu agama dan ilmu
sains di sekolah telah menyebabkan lembaga pendidikan di Indonesia
tidak mampu menciptakan lulusan yang berkepribadian utuh. Sekolah-
sekolah di bawah naungan Kementerian Agama seperti: RA, MI, MTs, MA
hingga hingga Perguruan Tinggi Agama Islam (PTAI) dan sekola-sekolah
umum di bawah naungan Kemendikbud seperti: TK, SD, SMP, SMA, hingga
Perguruan Tinggi Umum (PTU). Dua model lembaga pendidikan ini di-
anggap oleh para pendiri Sekolah Islam Terpadu lebih condong pada
sekulerisasi pendidikan atau mendikotomi antara pendidikan sians dengan
islam. Ilmu agama yang di ajarkan hanya sebatas konsep teori an sich.
Menguasai teknologi namun jauh dari nilai luhur agama (Suyanto, 2015).
Dalam dokumen Rencana Induk Pengembangan Sekolah (RIPS) SDIT Iqgra 1
Kota Bengkulu terdapat latar belakang dari pendirian SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu yaitu: adanya kesulitan untuk menemukan sekolah berkualitas,
baik dari sisi pembinaan wawasan keilmuan maupun pembinaan mental,
moral dan agamanya. Dan pada saat itu juga belum ada satupun SDIT yang
didirikan. Oleh karena itu para pendiri akhirnya mendirikan SDIT Iqra 1
Kota Bengkulu.

SDIT Igra 1 Kota Bengkulu berupaya meningkatkan kulaitas guru,
karena SDIT Igra 1 Kota Bengkulu meyakini bahwa rahasia keunggulan
sekolah ditentukan oleh gurunya. Guru dalam proses pendidikan me-
megang peranan penting dalam membentuk karakter warga sekolah dan
membentuk watak bangsa melalui pengembangan kepribadian dan nilai-
nilai yang diinginkan (Muniroh dan Muhyadi, 2017). Model pendidikan
Islam di salah satu negara Brunei Darussalam disebutkan sebagaimana
ungkapan berikut: Islamic education in Brunei Darussalam aims to in-
culcate and foster good value and understanding of Islam and to
encourage its practice byindividuals (Lubis, et.al., 2011). Konsep sekolah
Islam tidak hanya mengajarakan pada hal-hal duniawi sains dan ilmu
pengetahuan, namun ia memadukan antara pendidikan sains dan pen-
didikan nilai agama.

Muniroh dan Muhyadi (2017) mengungkapan bahwa: kualitas tenaga
pendidik menentukan prestasi pelajar, dimana kualitas guru diukur dari
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kompetensi guru, sensitivitas, dan motivasi guru. Kompetensi guru me-
liputi kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial,
dan kompetensi profesional. Selanjutnya mereka mengatakan hal yang
berkenaan dengan pendidikan guru, guru merupakan stakeholder kunci,
oleh karena itu guru memainkan peranan penting dalam memperbaiki dan
meningkatkan kualitas. Upaya untuk meningkatkan kualitas guru salah
satunya adalah dengan pendidikan. Pendidik diharapkan meningkatkan
kualitas kompetensi dengan mengikuti program-program vyang di-
selenggarakan madrasah maupun dinas pendidikan.

SDIT Igra 1 Kota Bengkulu yang berada di bawah naungan Yayasan Al
Fida (YAF) Bengkulu melakukan manajemen guru agar berkontribusi bagi
pendidikan berkualitas yang menggunakan pendidikan dengan model
Sekolah Islam Terpadu (SIT) yang senantiasa berupaya meretas jalan mem-
bangun pendidikan berkualitas dengan berupaya mengintegrasikan ber-
bagai komponen dan kekuatan yang diharapkan mampu membentuk
bangunan pendidikan yang kokoh dan efektif. Tentu saja dengan me-
ngambil pelajaran (/brah) dari para pendahulu yang telah me-
ngembangkan format Sekolah Islam Terpadu.

SDIT Igra 1 Kota Bengkulu telah dan sejak berdiri pada tahun 1999,
pendidikan yang merujuk pada tujuan pendidikan nasional, membangun
potensi peserta didik yang berkarakter, berakhlak mulia, dan bertanggung
jawab serta memadukan antara nilai luhur budaya bangsa dengan agama
sebagai landasan, sebagimana tertuang dalam dokumen seperti berikut:
maksud dan tujuan pendirian SDIT Igra 1 Kota Bengkulu sangat jelas sesuai
dengan visi dan misinya, yaitu dalam rangka membentuk generasi yang
islami dan berpretasi, yang menekankan kepada kecerdasan spiritual
(Spiritual Quotient), kecerdasan intelektual (Intellegence Quotient) dan
kecerdasan emosional (Emotional Qeuotient). Keempat pilar pendidikan
masa depan itu kemudian harus diterjemahkan ke dalam format sekolah
yang diharapkan mampu membantu siswa-siswi untuk menguasai kom-
petensi yang berguna bagi kehidupan di masa depan, yaitu: kompetensi
keagamaan, kompetensi akademik, kompetensi ekonomi, dan kompetensi
sosial pribadi (dokumen RIPS SDIT Igra 1 Kota Bengkulu).

Format pendidikan yang berkualitas tersebut juga harus mem-
perhatikan azas-azas psikologi, psikometri dan pedagogi. Semua aktivitas

18 | MANAJEMEN GURU PRESFEKTIF SEKOLAH ISLAM TERPADU



belajar selayaknya berlandaskan kepada pencapaian tugas-tugas
perkembangan dan prinsip-prinsip belajar yang meliputi hal-hal yang
terkait dengan kerja kognitif, individual differences, motivasi, bakat dan
kecenderungan, serta tata hubungan antar individu.

Berdasarkan dokumen SDIT Igra 1 Kota Bengkulu tertera: untuk
mewujudkan pendidikan yang menyeluruh (kaaffah) pada semua aspek
kehidupan peserta didik, ia tidak hanya melakukan proses tansfer ilmu
akademik semata namun juga melakukan proses transformasi pem-be-
lajaran sesuai dengan prinsip pendidikan karakter luhur bangsa In-donesia
yang selaras dengan tujuan pendidikan nasional Indonesia, yakni:
“Pendidikan nasional berfungsi mengembangkan kemampuan dan mem-
bentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka
mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan untuk berkembangnya
potensi peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertakwa
kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap,
kreatif, mandiri dan menjadi warga negara yang demokratis serta
bertanggung jawab”.

SDIT Igra 1 Kota Bengkulu sebagai institusi pendidikan memiliki
jaringan sekolah yakni, Jaringan Sekolah Islam Terpadu (JSIT) merupakan
sekolah yang memiliki kriteria tertentu yang sekaligus merupakan
kekhasan dari SDIT Igra 1 Kota Bengkulu, secara umum kekhasan tersebut
terkandung dalam visi, misi, tujuan dan secara lebih rinci SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu memiliki jaminan kualitas (Quality Assurance). Adapun visi SDIT
Igra 1 Kota Bengkulu adalah Terwujudnya Generasi Islami, Berprestasi,
Mandiri dan Berwawasan Lingkungan. Dengan indikator visi sebagai
berikut: (a) Terinternalisasinya peserta didik yang mampu meng-
implentasikan nilai-nilai imtaq, (b)Terciptanya kultur sekolah yang
memiliki kepedulian terhadap nilai-nilai kehidupan bermasyarakat yang
Islami dan berwawasan lingkungan, (c) Terakomodirnya peserta didik yang
berprestasi baik dalam bidang akademik maupun non-akademik, (d)
Terlahirnya generasi Islam yang cerdas dan berakhlak mulia. (e) Ter-
wujudnya pengelolaan sekolah sesuai dengan konsep manajemen berbasis
sekolah dan berwawasan lingkungan, (f) Terselenggaranya sistem pe-
nilaian hasil belajar secara efektif, objektif, dan sistematis, (g) Optimalnya
sumber dana dan daya dukung pendanaan sekolah, (h) Unggul dalam
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prestasi akademik, (i) Unggul dalam prestasi non akademik, (j) Unggul
dalam etika, budi pekerti dan disiplin menuju kualitas iman dan taqwa.
Selanjutnya misi dari SDIT Igra 1 Kota Bengkulu adalah (1) Membimbing
pembentukan agidah yang lurus ibadah yang benar dan akhlak yang mulia,
dan (2) Menyelenggarakan pendidikan siswa yang berprestasi mandiri dan
berwawasan lingkungan. Tujuan pendidikan dasar adalah meletakkan
dasar kecerdasan, pengetahuan, kepribadian, akhlak mulia, serta ke-
terampilan untuk hidup mandiri dan mengikuti pendidikan lebih lanjut.

Merujuk pada tujuan pendidikan dasar tersebut, maka tujuan SDIT
Igra’ 1 Kota Bengkulu adalah sebagai berikut (a) Pemahaman yang utuh
terhadap agama (Dinul) Islam yang tercermin dari terwujudnya sepuluh
kompetensi pribadi muslim, yaitu: (1) Salimul agidah (akidahnya lurus), (2)
Shahihul ibadah (ibadahnya benar), (3) Matinul khulug (mulia akhlaknya)
(4) Qadirun ‘alal kasbi (mandiri), (5) Mutsaqaful fikri (luas wawasan
berpikirnya), (6) Qowiyyul Jismi (sehat dan kuat jasmaninya), (7)
Mujahidun linafsihi (Bersungguh-sungguh), (8) Munadzom fi syu’unihi
(tertib dan rapi dalam setiap urusannya), (9) Harishun ‘ala wagqthihi
(disiplin waktu), dan (10) Nafi’un lighairihi (bermanfaat untuk orang lain).
(b) Kemampuan dasar baca-tulis-hitung. (c) Keterampilan yang bermanfaat
bagi anak didik. (d) Mempersiapkan anak didik menuju jenjang pendidikan
Sekolah Menengah Pertama (SMP). (e) Terlaksananya pembelajaran yang
aktif, inovatif, kreatif, efektif, dan menyenangkan; (f) Terciptanya proses
pembelajaran yang interaktif, komunikatif, dan kondusif. (g) Ter-
manfaatkannya lingkungan sekolah dan masyarakat sebagai sumber be-
lajar secara optimal. (h) Terciptanya suasana akrab dengan teknologi
dalam pembelajaran. (i) Terwujudnya perilaku santun, ramah, dan sosial.
(j) Tertanamkannya nilai rasa memiliki dan mencintai lingkungan sekolah.
(k) Terwujudnya peningkatan sumber daya manusia pada pendidik dan
tenaga kependidikan dengan mempertahankan nilai-nilai agama, adat
istiadat dan budaya dalam perkembangan globalisasi. (I) Terwujudnya rasa
aman, tertib, bersih, sejuk dan indah untuk menunjang kreativitas dan
kinerja warga sekolah.

Guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu harus memiliki sepuluh kompetensi
pribadi muslim di atas di atas terejawantahkan pada konsep keyakinan
dan sikap amal guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu. Hal ini juga menjadi pra
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syarat yang harus ada pada calon guru yang akan mengikuti prosesi
penerimaan guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu. Sehingga guru yang
mengajar di sekolah SDIT Igra 1 Kota Bengkulu mampu menjadi katalisator
bagi semua peserta didik yang di ajar. Sepuluh kompetensi pribadi muslim
di atas juga menjadi standar yang juga di ajarkan kepada peserta didik.

Selain itu, guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu harus memiliki kemampuan
memahami karakteristik peserta didik dengan baik. Dengan mengenali
karakteristik peserta didik dengan baik maka akan meningkatkan kualitas
pembelajaran di sekolah. Pemahaman peserta didik ini perlu disesuaikan
dengan satuan pendidikan masing-masing, misalnya pada tingkat pen-
didikan dasar harus dipahami karakteristik peserta didik pada tingkat
dasar (Mulyasa, 2009:49). Guru seperti ini sangat diperlukan dalam upaya
pencapaian tujuan sekolah secara efektif dan efisien.

SDIT Igra 1 Kota Bengkulu memiliki Quality Assurance (jaminan mutu)
kepada peserta didik, setiap alumninya memiliki sebagaimana jaminan
mutu, adapun jaminan mutunya vyaitu (a) Sholat dengan kesadaran, (b)
Hapal 2 juz al Qur'an (Juz 29-30), (c) Senang membaca & belajar, (d)
Mampu berkomunikasi bahasa arab sederhana, (e) Hafal 40 hadits, (f)
Hapal dzikir dan doa setelah sholat, (g) Mampu berkomunikasi Bahasa
Inggris sederhana, (h) Berakhlak Islami, (i) Kemampuan dasar matematis,
(j) Kemampuan komunikasi yang baik, (k) Nilai 5 bidang studi utama
tuntas, dan (l) Bersih, rapi, disiplin, dan berwawasan lingkungan.

Dari observasi ditemukan bahwa kurikulum yang digunakan oleh SDIT
Igra 1 Kota Bengkulu adalah kurikulum Kemendiknas, Kemenag, dan
kurikulum JSIT. Secara institusi SDIT Iqra 1 Kota Bengkulu berada di bawah
naungan Kemendiknas, sehingga garis koordinasi dan pelaporan ke
Kemendiknas dan meskipun mengadopsi kurikulum dari Kemenag SDIT
Igra 1 Kota Bengkulu tidak memiliki hubungan birokrasi dengan Kemenag.
Adapun kurikulum Kemenag yang diadopsi adalah upaya mereka me-
madukan antara sains dan agama dalam satu kesatuan. Persentase
kurikulum kemendiknas dengan Kemenag yang dipakai yakni sekitar 50 %
kurikulum Kemenag dan 50 % kurikulum Kemendiknas (lampiran 6 tabel
1.5 dan 1.6). Yang menjadi pembedanya ada pada jumlah pertemuan per
pekan, jumlah tatap muka di SDIT lebih banyak dibandingkan sekolah Ml
Kemenag. Pembeda lain yakni jumlah guru yang mengajar di SDIT Igra 1
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Kota Bengkulu 2 orang guru tiap kelas sedangkan di Kemenag 1 guru orang
per kelas. Selain itu, dalam pembelajaran umum juga dilandasi dengan
nilai-nilai agama sebagai pengaya dan penguat konsep dan hal inilah yang
menjadi khas SDIT Igra 1 Kota Bengkulu.

JSIT secara legal belum memiliki aturan regulasi baku berkenaan
dengan manajemen guru oleh karena itu manajemen guru di SIT belum
terstandar dengan baku. Setiap daerah, manajemen guru di SIT memiliki
pola masing-masing, namun demikian mereka memiliki standar nilai guru
SIT adalah guru yang memiliki komitmen profesi dan komitmen agama dan
moral. Secara kelembagaan JSIT baru memiliki standar pengelolaan,
standar pengelolaan JSIT sama dengan standar pengelolaan kemendiknas
hanya saja JSIT menambahkan tiga point, Kemendiknas memiliki 8 standar
sedangkan JSIT memiliki 11 standar pengelolaan yang dijadikan pedoman
dalam melakukan akreditasi Sekolah Islam Terpadu (SIT) yang tergabung
dalam JSIT (dokumen SDIT Igra 1 Kota Bengkulu).

Manajemen guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu berkenaan dengan: pe-
rencanaan guru, rekrutmen guru, seleksi dan penempatan guru, pelatihan
pengembangan guru, dan evaluasi kinerja guru. Perencanaan dengan
corak pendidikan dan agama menjadi khas SDIT Igra 1 Kota Bengkulu,
setiap perencanaan yang dilakukan memiliki landasan filosofis nilai pen-
didikan dan agama. Nilai agama menjadi corak utama dalam melakukan
perencanaan. Melalui observasi dan wawancara dengan kepala sekolah
disampaikan bahwa: pertimbangan dalam perencanaan guru ialah agama
diamana seorang guru mesti memiliki nilai dasar agama yang kuat, untuk
memenuhi kompetensi itu maka guru mengikuti pembinaan dengan
sistem pembinaan sekolah.

Selanjutnya melalui observasi dan wawancara pada 17 September
2017 bersama kepala sekolah ditemukan bahwa dalam konteks rek-
rutmen, SDIT Igra 1 Kota Bengkulu menitik beratkan pelamar pada nilai
pendidikan dan nilai agama. Diantara persyaratan rekrutmen sudah ter-
tera yakni: memilik kepribadian islami baik di lingkungan sekolah maupun
di luar lingkungan sekolah. Memiliki kapasitas dalam ilmu tajwid al Qur’an,
hapalan al Qur’an, bacaan sholat serta do’a setelahnya. Selain itu pelamar
juga sudah harus berpakaian islami. Prestasi akademik yang baik yang
dimiliki pelamar bukan jaminan ia akan diterima sebagai guru jika tidak
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memiliki kompetensi nilai agama dan kesiapan mengikuti pem-binaan
yang berlaku di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu.

Dalam hal seleksi data observasi menyajikan bahwa seleksi guru
dilakukan dengan dengan berbagai pendekatan, yakni pendekatan dimana
seleksi dilakukan secara formal selain itu faktor penentu seleksi ditentukan
oleh rekomendasi para relasi karena telah memahami dan mengenal
kapasitas orang calon guru terkait secara baik. Relasi atau guru yang sudah
merekomendasikan ini biasanya memang siap bekerja di SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu dan tidak menginginkan kerja ditempat lain atau bahkan menjadi
ASN.

Hasil observasi menunjukkan bahwa pelatihan dan pengambangan
guru dilakukan oleh sekolah dengan bertahap serta berkesinambungan
baik secara jenjang maupun materinya. Hasil wawancara dengan kepala
sekolah SDIT Igra 1 Kota Bengkulu, 15 September 2017 upaya yang
dilakukan guna mencapai visi, misi, tujuan, hingga pada jaminan mutu
(quality assurance) tersebut SDIT Igra 1 Kota Bengkulu memiliki program
pelatihan dan pengembangan guru yang dilakukan secara formal maupun
non formal. Sistem pengembangan guru dilakukan secara intensif, pe-
ngembangan profesional dilakukan setiap semester secara terjawal dan
ada juga yang tidak tidak terjadwal/insedentil sesuai kebutuhan. Pe-
ngembangan agama dilakukan lebih intensif, yakni dilakukan setiap pekan
satu kali setiap guru dan juga dilakukan dengan tambahan-tambahan lain
yang waktunya secara insedentil.

Kepala sekolah dan wakil kepala SDIT Igra 1 Kota Bengkulu melakukan
evaluasi yang terjadwal, berjenjang dan berkala. Evaluasi kinerja guru SDIT
Igra 1 Kota Bengkulu yaitu tentang kemampuan guru menerapkan konsep
Islam ke dalam pembelajaran dan praktik. Selain itu evaluasi dilakukan
secara holistik, yakni mengevaluasi secara terpadu kemampuan guru
dalam menerapkan konsep pembelajaran terpadu atau pembelajaran yang
memadukan antara materi pelajaran umum dengan agama tanpa ada
dikotomi. Evaluasi dilakukan sampai menyentuh pada wilayah pribadi guru
yakni hal yang berkenaan dengan ibadah dan moralitas dan kontribusi
kebaikan yang bermanfaat bagi masyarakat sekitar.

Lokasi berdirinya SDIT Igra 1 Kota Bengkulu ini merupakan lahan
gambut dan tempat buang sampah warga satu kelurahan Sawah Lebar
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Ratu Agung Kota Bengkulu Bengkulu, tentu tidaklah dilirik orang, selain itu
sebagian lokasinya bekas bangunan tua yang sudah porak poranda dari
“sekolah mati”. Terlepas dari penggalan history itu, SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu paham bahwa penentu dari ketercapaian visi, misi, dan tujuan
ada pada sumber daya manusia yakni guru, SDIT Igra 1 Kota Bengkulu
melakukan pengemasan manajemen guru yang dimulai dari perencanaan,
rekrutmen, seleksi, penempatan, pelatihan dan pengembangan, serta eva-
luasi. Dalam proses manajemen sumber daya manusia “guru” itu banyak
nilai yang unik dan beda sebagaimana manajemen guru pada umumnya.

Rumusan
Berdasarakan fokus dan sub fokus penelitian di atas, maka rumusan

masalah penelitian sebagai berikut:

1. Bagaimana perencanaan pengadaan guru di SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu?

2. Bagaimana rekrutmen guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu?

3. Bagaimana seleksi dan penempatan guru di SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu?

4. Bagaimana pelatihan dan pengembangan guru di SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu?

5. Bagaimana evaluasi kinerja guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu?
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BAB 2
TUJUAN DAN METODE

A. TUJUAN

Pada prinsipnya penelitian ini akan memberikan manfaat yang berarti

tehadap peneliti dan juga lembaga dimana penelitian dilakukan. Hasil
temuan dalam penelitian ini diharapkan bisa mengungkap fenomena
empirik yang dapat dijadikan sebuah teori yang berguna, baik secara
konseptual. Manfaat penelitian ini ditinjau dari tiga sudut pandang yakni
manfaat secara teoritis dan praktis.

1.

Kegunaan Teoritis

Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan sum-
bangsih pemikiran terhadap pembangunan ilmu pengetahuan khu-
susnya yang memiliki korelasi dengan pendidikan di SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu, sehingga bisa berpengaruh terhadap peningkatan kualitas
manajemen pendidikannya. Berkontribusi terhadap pengembangan
SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dalam manajemen guru, yakni: pe-
rencanaan guru, perekrutan guru, seleksi dan penempatan guru,
pengembangan guru, serta evaluasi kinerja guru.

Kegunaan Akademis

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi dasar dalam menganalisis
permasalahan-permasalahan yang berkenaan dengan sumber daya
manusia, secara spesifik guru di sekolah, sehingga dapat merumuskan
kebijakan-kebijakan dalam perencanaan, rekrutmen, seleksi dan pe-
nempatan, serta pengembangan guru dimaksud dengan lebih tepat




sasaran sesuai dengan visi, misi, serta tujuan lembaga pendidikan yang
diselenggarakan.

3. Kegunaan Praktis
Hasil penelitian ini mengungkap pengalaman empirik mengenai mana-
jemen guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu sehingga dapat dijadikan
contoh bagi pemerintah daerah dalam mensukseskan program pem-
bangunannya, menjadi pedoman bagi SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dalam
manajemen guru di sekolahnya, dapat bermanfaat bagi Dinas Pen-
didikan sebagai rujukan dimana secara konseptual telah dapat di-
formulasikan dan bisa diaplikasikan dalam pengembangan SDIT Igra 1
Kota Bengkulu, dapat memberikan informasi kepada pemerintah
tentang manajemen guru pendidikan di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu
khususnya di Provinsi Bengkulu, sehingga bisa dijadikan sebagai acuan
dalam membuat dan mengambil kebijakan pada masa mendatang.

B. METODE DAN PROSEDUR PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kualitatif. Pendekatan kualitatif digunakan sebagaimana ungkapan Mo-
leong (1998:31) yakni: penelitian kualitatif (Qualitatif Research) berakar
pada latar alamiah sebagai keutuhan, mengandalkan manusia sebagai alat
penelitian, memanfaatkan metode kualitatif, dan mengadakan analsis data
secara induktif.

Menurut Sianipar (2007:275) penelitian kualitatif dapat didefinisikan
lebih tepat dengan memaparkan karakteristik dan rasional yang men-
dukungnya, penelitian kualitatif melibatkan kolekasi data yang intensif,
ekstensif dan komprehensif mengenai banyak variabel dalam lingkungan
atau dalam situasi alamiah (Natural Setting) selama dalam jangka waktu
yang relatif panjang (bandingkan dengan penelitian kuantitatif yang ber-
fokus pada sedikit variabel dan dalam jangka waktu yang sangat terbatas).

Berkenaan dengan metodologi kualitatif hal senada disampaikan
Moleong, (2011:6) bahwa penelitian kualitatif adalah penelitian yang
menghasilkan prosedur analisis yang tidak menggunakan prosedur analsisi
statistik atau secara kuantifikasi lainnya. Berikutnya disampaikan Sugiyono
(2017:9-10) bahwa metode penelitian kualitatif adalah metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme atau enterpretatif, digunakan
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untuk meneliti pada kondisi obyek yang alamiah, dimana peneliti adalah
sebagai instrumen kunci, teknik pengumpulan data dilakukan secara tri-
angulasi (gabungan observasi, wawancara, dokumentasi), data yang
diperoleh cenderung kualitatif, analisis data bersifat induktif/kualitatif,
dan hasil penelitian kualitatif bersifat untuk memahami makna, me-
mahami keunikan, mengkonstruksi fenomena, dan menemukan hipotesis.

Dalam studi kasus, kita dapat menggunakan berbagai teknik termasuk
wawancara, observasi, dan kadang-kadang pemeriksaaan dokumen dan
artefak dalam pengumpulan data. Pemilihan partisipan harus didasarkan
pada kemampuan mereka menyumbang suatu pemahaman tentang
penomena yang akan diteliti (Emzir, 2010:21). Sedangkan metode yang
digunakan adalah metode studi kasus. Penelitian studi kasus ini, se-
bagaimana yang diformulasikan oleh Yin (2018:1) adalah salah satu
metode penelitian ilmu-ilmu sosial. Selain itu Yin mengungkapkan bahwa
studi kasus merupakan metode yang mengacu pada penelitian yang mem-
punyai unsur how dan why, bila peneliti hanya memiliki sedikit peluang
untuk mengontrol peristiwa-peristiwa yang akan diselidiki, dan bilamana
fokus penelitiannya terletak pada penomena kontemporer (masa kini) di
dalam konteks kehidupan nyata.

Studi kasus merupakan sebuah pendekatan kualitatif dimana peneliti
mengeksplor sistem terbatas (sebuah kasus) atau sistem terbatas ganda
(kasus-kasus) sepanjang waktu, dengan terperinci melalui koleksi data
mendalam yang melibatkan berbagai sumber informasi (misalnya: ob-
servasi, wawancara, materi audiovisual, dokumen-dokumen, dan laporan
lainnya), dan melaporkan deskripsi kasus dan tema yang berdasarkan
kasus. Sebagaimana yang dikemukakan bahwa,

“Case study is qualitative approach in which the investigator exsplores
a bounded system (a case) or multiple bounded system (cases) over time,
through detailed,in depth data collection involving multiple sources of
information (e.g. observation, interviews, audiovisual material, and
document and reports), and reports a case description and case-based
themes (Creswell, 2007:73).”

MANAJEMEN GURU PRESFEKTIF SEKOLAH ISLAM TERPADU | 27



Sebagaimana ungkapan di atas, pendekatan kualitatif dimana seorang
peneliti harus mampu melakukan eksplorasi data hingga batas waktu ter-
tentu secara detil, mendalam dengan melibatkan semua sumber informasi
yang ada. Seorang peneliti juga harus melakukan pelaporan tiap tema
yang mau di dalami hingga tuntas. Bahkan seorang peneliti belum boleh
menghentikan eksplorasi data pertema atau per sub fokus kasus hingga
data yang dicari sampai jenuh dan valid. Setelah data yang diinginkan
sudah diperoleh secara valid (tidak mengalami perubahan lagi) maka
seorang peneliti boleh menghentikan eksplorasi data untuk selanjutnya
peneliti boleh melakukan analisis.

Dalam menganalisis studi kasus, diperlukan sebuah desain guna
memudahkan melakukan penelitian. Desain ini sebagai Guidents terhadap
kasus-kasus yang akan diselidiki sehingga berdampak pada efektifitas dan
efisiensi baik tenaga, biaya, waktu, dan lainnya, dan yang tidak kalah
pentingnya hasil analisis yang menjadi produk penelitian kasus. Desain
penelitian studi kasus ini harus sesuai dengan jenis penelitiannya, apakah
multiple case study atau single case study, keduanya memiliki desain yang
berbeda.

Creswell (2007) juga mengatakan bahwa: sebagai upaya penelitian,
studi kasus memiliki sumbangsih nilai tambahan pada pengetahuan
peneliti secara unik dan spesifik. Selama ini studi kasus telah menjadi
strategi penelitian pada bidang psikologi, sosiologi, ilmu politik, dan pe-
rencanaan. Bahkan studi kasus ini juga ditemukan dalam bidang ekonomi,
di mana struktur industri atau ekonomi suatu kota atau regional perlu
diselidiki. Studi kasus bahkan memungkinkan bagi peneliti untuk mem-
pertahankan karakteristik holistic dan bermakna dari peristiwa kehidupan
nyata seperti siklus kehidupan seseorang, proses-proses organisasi atau
manajerial, perubahan lingkungan sosial, hubungan-hubungan inter-
nasional dan kematangan industri.

Adapun tahap-tahap dalam penelitian studi kasus menurut Creswell
(2007) sebagai berikut:

1. Peneliti harus menetapkan apakah pendekatan penelitian studi kasus
yang akan dipergunakan telah sesuai dengan masalah penelitiannya.
Suatu studi kasus menjadi pendekatan yang baik adalah ketika pe-
nelitinya mampu menentukan secara jelas batasan-batasan kasusnya,
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dan memiliki pemahaman yang mendalam terhadap kasus-kasusnya,
atau mampu melakukan perbandingan beberapa kasus.

Peneliti mengidentifikasikan kasus atau kasus-kasus yang akan di-
telitinya. Kasus tersebut dapat berupa seorang individu, beberapa in-
dividu, sebuah program, sebuah kejadian, atau suatu kegiatan. Untuk
melakukan penelitian studi kasus peneliti disarankan untuk mem-
pertimbangkan kasus-kasus yang berpotensi sangat baik dan
bermanfaat. Kasus tersebut dapat berjenis tunggal atau kolektif, ba-
nyak lokasi atau lokasi tunggal, terfokus pada kasusnya itu sendiri atau
pada isu yang ingin diteliti (intrinsic atau instrumental) disarankan
bahwa untuk menentukan kasus dapat mempertimbangkan berbagai
alasan atau tujuan, seperti kasus sebagai potret (gambaran contoh
yang bermanfaat maksimal), kasus biasa, kasus yang terjangkau, kasus
yang berbeda dan sebagainya.

Tahap dimana peneliti harus melakukan analisis terhadap kasus.
Analisis kasus dapat dilakukan dalam 2 (dua) jenis, yaitu analisis
holistik (holistic) terhadap kasus, atau analisis terhadap aspek tertentu
atau khusus dari kasus (embedded) (Yin, 2018). Melalui pengumpulan
data, suatu penggambaran yang terperinci akan muncul dari kajian
peneliti terhadap sejarah, kronologi terjadinya kasus, atau gambaran
tentang kegiatan dari hari ke hari dari kasus tersebut. Setelah meng-
gambarkan secara holistik, kajian dilakukan lebih terperinci pada be-
berapa kunci atau tema yang terdapat di balik kasus, yang dilakukan
dengan maksud tidak untuk melakukan generalisasi, tetapi lebih
banyak untuk mengungkapkan kompleksitas kasus. Caranya dapat di-
lakukan dengan mengkaji isu-isu yang membentuk kasus, yang diikuti
dengan menggali tema-tema yang berada di balik isu tersebut. Kajian
ini bersifat sangat kaya terhadap penjelasan tentang konteks atau
seting dari kasus tersebut (Yin, 2018). Ketika melakukan penelitian
studi kasus jamak, format kajian pertama yang dilakukan adalah kajian
terhadap setiap kasus terlebih dahulu untuk mengambarkan isu-
isunya dan tema-temanya secara terperinci, yang disebut sebagai
within-case analysis (Yin, 2018). Selanjutnya, tema-tema hasil kajian
perkasus dikaji saling-silangkan dengan menggunakan analisis saling-
silang kasus, atau yang disebut sebagai sebuah cross-case analysis,
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dan melakukan pemaknaan serta mengintegrasikan makna-makna
yang berhasil digali dari kasus-kasus tersebut.

4. Tahapan akhir analisis interpretif, peneliti melaporkan makna-makna
yang dapat dipelajari, baik pembelajaran terhadap isu yang berada di
balik kasus yang dilakukan melalui penelitian kasus instrumental
(Instrumental Case Research), maupun pembelajaran dari kondisi yang
unik atau jarang yang dilakukan melalui penelitian studi kasus men-
dalam (Intrinsic Case Study Research).

Definisi kasus tidak terlepas dari paradigma interpretative atau me-
tode penelitian. Dilihat dari pandangan dunia yang berlainan dan dalam
situasi yang berbeda-beda, kasus yang sama ternyata berbeda. Dan bagai-
manapun pada mulanya kita mendefinisikan kasus, definisi kerja akan
berubah sewaktu melakukan penelitian. Dan definisi kasusnya berubah
dengan cara-cara yang berlainan di dalam metode-metode di dalam
penelitian yang berbeda (Hardiansyah, 2010:499).

30 | MANAJEMEN GURU PRESFEKTIF SEKOLAH ISLAM TERPADU



BAB 3
MANAJEMEN GURU

Mustari (2014:213) mengatakan bahwa manajemen tenaga ke-
pendidikan merupakan kegiatan yang mencakup penetapan norma,
standar, prosedur, pengangkatan, pembinaan, penatalaksanaan, ke-se-
jahteraan dan pemberhentian tenaga kependidikan sekolah agar dapat
melaksanakan tugas dan fungsinya dalam mencapai tujuan sekolah.
Tujuannya adalah untuk mendayagunakan tenaga kependidikan secara
efektif dan efesien mencapai hasil optimal, namun tetap dalam situasi me-
nyenangkan. Adapun cakupan kegiatan dalam manajemen tenaga
kependidikan yakni: recruitment, placement, development, pengawasan
atau evalusi.

Adapun Pidarta (2011:112) mengungkapkan bahwa manajemen guru
ini merupakan salah satu dari bagian dari manajemen personalia. Per-
sonalia ialah semua anggota organisasi yang bekerja untuk kepentingan
organisasi yaitu untuk mencapai tujuan yang sudah ditentukan. Dalam
pandangan Suryobroto (2010:86) personil ialah orang-orang yang me-
laksanakan sesuatu tugas untuk mencapai tujuan. Dalam hal ini di sekolah
dibatasi dengan sebutan pegawai. Karena itu, personel di sekolah tentu
saja meliputi unsur guru yang disebut dengan tenaga edukatif dan unsur
karyawan yang disebut tenaga administratif.

Manajemen tenaga pendidik yakni guru yang sungguh-sungguh me-
rupakan upaya tepat bagi peningkatan mutu pendidikan. Selain itu, zaman
milenial, semua organisai harus mampu mempraktikkan tugas manajemen




dengan baik, manajemen yang baik berdampak pada efektivitas dan
efisiensi pencapaian tujuan organisasi, selain itu manajemen yang efektif
akan menciptakan kestabilan para pegawai, Onnis (2017) dalam pe-
nelitiannya mengungkapkan bahwa:

“management practices for recruitment, remuneration, resourcing and
relationships have profound consequences. Despite contextual challenges,
some examples emerged of how effective management practices created
workforce stability through localised implementation of HRM policies.
where managers incognisant of the value of localised implementation of
HRM policies has resulted in workforce instability.”

Praktik manajemen untuk rekrutmen, remunerasi, sumber daya dan
hubungan memiliki konsekuensi yang sangat besar. Meskipun ada tan-
tangan kontekstual, beberapa contoh muncul tentang bagaimana praktik
manajemen yang efektif menciptakan stabilitas tenaga kerja melalui
implementasi kebijakan HRM secara lokal. Di mana para manajer tidak
menghargai nilai implementasi kebijakan HRM yang terlokalisasi telah
mengakibatkan ketidakstabilan tenaga kerja.

Berkenaan dengan manajemen itu, pendapat senada disampaikan
oleh Bretos et al. (2017:12) seperti berikut:

“As shown, competing in global markets may intensify the inherent
tensions between financial performance and social purposes and result in
the adoption and diffusion of inconsistent HRM practices that are at odds
with the characteristic employee-focused orientation of these or-
ganisations. Hence, because alignment and consistency may lead to
greater employee satisfaction and engagement and better performance.”

Maknanya, dalam persaingan global, inkonsistensi dalam manajemen
akan memunculkan pertentangan secara intensif di antara pegawai yang
ada dalam organisasi, sebaliknya manajemen yang selaras dan konsisten
akan memuaskan pegawai dan berdampak pada kinerja yang lebih baik.
Dalam banyak permasalahan yang terjadi pada organisasi, semua di-
sebabkan oleh lemahnya manajemen. Buruknya manajemen berdampak
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pada kegagalan organisasi dalam memberdayakan pegawai secara mak-

simal. Akibatnya, organisasi sulit bekerja untuk mencapai tujuan or-

ganisasi. Sebaliknya, manajemen yang baik akan memudahkan organisasi
mencapai tujuan.

Herawan dan Hartini (2011:231) menguraikan bahwa manajemen
tenaga pendidikan dan tenaga kependidikan adalah suatu aktivitas yang
harus dilakukan mulai dari tenaga pendidik dan kependidikan itu masuk ke
dalam organisasi pendidikan sampai akhirnya berhenti melalui proses
perencanaan SDM, perekrutan, seleksi, penempatan, pemberian kom-
pensasi, penghargaan, pendidikan dan latihan/pengembangan dan pem-
berhentian. Tujuan dari manajemen tenaga pendidik dan kependidikan
secara umum yaitu:

1. Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan tenaga
kerja yang cakap, dapat dipercaya, dan memiliki motivasi yang tinggi.

2. Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang dimiliki oleh kar-
yawan.

3. Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi
prosedur perekrutan dan seleksi ketat, sistem kompensasi dan intensif
yang disesuaikan dengan kinerja, pengembangan manajemen serta
aktivitas pelatihan yang terkait dengan kebutuhan organisasi dan
individu.

4. Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang
menyadari bahwa tenaga pendidik dan kependidikan merupakan
stake-holder  internal yang berharga serta membantu
mengembangkan iklim kerjasama dan kepercayaan bersama.

5. Menciptakan iklim kerjasama yang harmonis.

Jadi manajemen guru adalah aktivitas yang harus dilakukan mulai dari
guru masuk ke dalam organisasi pendidikan sampai akhirnya berhenti
melalui proses perencanaan guru, perekrutan, seleksi, penempatan, pem-
berian kompensasi, penghargaan, pendidikan dan latihan/pengembangan
dan pemberhentian.

Guru suatu sekolah merupakan pilar pertama bagi kehidupan di se-
kolah. Faktor sarana dan prasarana, sistem, serta bahan merupakan pilar
penunjang guru. Semua fasilitas sarana dan prasarana tidak dapat berdaya
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optimal jika tidak tersedia guru sebagai “penggerak”, di samping pilar
lainnya (kurikulum, sarana, dan prasarana). Guru dalam proses pem-
belajaran tidak hanya berfungsi sebagai motivator namun juga sebagai
fasilitator peserta didik untuk mengembangkan potensinya secara optimal
dengan mendayagunakan semua sarana pembelajaran yang tersedia serta
sistem pembelajaran yang kondusif. Guru mempunyai peranan yang
penting dalam pendidikan, sehingga hampir semua usaha pembaharuan di
bidang pendidikan bergantung pada guru. Pengembangan profesionalisme
guru diarahkan pada peningkatan kualitas (Yusutria, 2017:3).

Menurut Undang-Undang No. 20 Tahun 2003 Tentang Sistem
Pendidikan Nasional pasal 1 ayat 5 dan 6 yang dimaksud dengan tenaga
kependidikan adalah anggota masyarakat yang mengabdikan diri dan di-
angkat untuk menunjang penyelenggaraan pendidikan. Sedangkan
pendidik adalah tenaga kependidikan yang berkualifikasi sebagai guru,
dosen, konselor, pamong belajar, widyaswara, tutor, instruktur, fasilitator,
dan sebutan lain yang sesuai dengan kekhususannya serta berpartisispasi
dalam menyelenggarakan pendidikan.

Dalam Undang-Undang No. 14 Tahun 2005 Tentang Guru dan Dosen,
pasal 1 ayat (1) menjelaskan bahwa:

Guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, me-
ngajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi
peserta didik pada pendidikan anak usia dini, jalur pendidikan formal,
pendidikan dasar, dan pendidikan menengah.

Maksud profesional di atas termaktub dalam Undang-Undang No. 14
Tahun 2005 pasal 1 ayat (4) sebagaimana penjelasan di bahwa:

Profesional adalah pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan seseorang
dan menjadi sumber penghasilan kehidupan yang memerlukan keahlian,
kemahiran, atau kecakapan yang memenuhi standar mutu atau norma
tertentu serta melakukan pendidikan profesi.

Selain itu, guru harus memiliki standar kompetensi guru dan kualifikasi
guru, hal ini penting dalam kaitan dengan kualitas proses belajar mengajar
dan kualitas peserta didik dan sekolah. Hal ini diungkapkan Mustari
(2014:138-145) tentang kualifikasi akademik guru SD/MI atau sekolah
sederajat harus memiliki kualifikasi akademik pendidikan minimum di-
ploma empat (D-IV) atau sarjana (S-1) dalam bidang pendidikan SD/MI (D-
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IV/S-1 PGSD/PGMI) atau psikologi yang diperoleh dari program studi yang
terakreditasi. Sedangkan standar kompetensi akademik guru vyang
dimaksud adalah sebagai berikut: kompetensi akademik, kompetensi ke-
pribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional. Dalam
menjalankan profesinya guru juga dituntut memiliki keragaman kecakapan
yang bersifat psikologis, meliputi: 1) Kompetensi kognitif yang terdiri dari:
ilmu pengetahuan pendidikan, ilmu pengetahuan materi bidang studi. 2)
kompetensi afektif yang meliputi: self-concept dan self-esteem, self
efficacy dan contextual efficiacy, self aceeptance dan others-acceptance,
dan 3) kompetensi psikomotor: kecakapan fisik umum dan kecakapan fisik
khusus.

Menurut Sulhan (2016:2) Guru merupakan profesi mulia dan di-
muliakan oleh Allah. Guru sosok manusia berilmu dan senantiasa
meOnyebarkan ilmu. Guru menjadi gardu positif yang selalu menebar
energi positif. Guru memiliki kapasitas yang besar dalam membangun
sebuah peradaban bangsa. Derajat seorang guru lebih ditinggikan
dibanding dengan profesi yang lain jika dilakukan dengan penuh tanggung
jawab dan niat lurus. Selain itu, Thoifuri (2008:3) menyampaikan bahwa
guru memiliki makna yang pada prinsipnya mereka tidak hanya mem-
punnyai kualifikasi keguruan secara formal yang diperoleh dari bangku
perkuliahan, yang terpenting adalah mereka memiliki kompetensi
keilmuan tertentu yang dapat menjadikan orang lain pandai dalam rana
kognitif, afektif, dan psikomotorik. Guru hendaknya senantiasa melakukan
Upgrading kualitas pribadi dan sosial berupa:

Pandai, memiliki wawasan yang luas.

Selalu meningkatkan keilmuannya.

Menyakini bahwa apa yang disampaikan itu benar dan bermanfaat.
Berpikir obyektif dalam menghadapi masalah.

Mempunyai dedikasi, motivasi, dan loyalitas.

Bertanggungjawab terhadap kualitas dan kepribadian moral.

Mampu merubah sikap siswa yang berwatak manusiawi.

Mampu mengaktualisasikan materi yang disampaikannya.

Memiliki banyak inisiatif sesuai perkembangan iptek.

Pendidikan yang bermutu membutuhkan guru yang profesional, me-
miliki komitmen tinggi, tanggung jawab, dan bangga terhadap profesinya.

L ooNOU A WNER
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Sementara, ciri guru yang memiliki komitmen rendah, yaitu: (1) memiliki
perhatian yang sedikit terhadap peserta didik, (2) sedikitnya waktu dan
tenaga yang dikerahkan dalam menjalankan tugasnya, (3) lebih fokus pada
jabatan. Sedangkan guru dengan komitmen tinggi cirinya yaitu: (1) per-
hatian tinggi kepada peserta didik, (2) tenaga dan waktunya semaksimal
mungkin untuk melaksanakan tugasnya, (3) bekerja untuk kepentingan
orang lain (Aedi, 2016:143).

Tak hanya itu, guru juga memiliki peran dan tanggung jawab terhadap
pelaksanaan kegiatan belajar mengajar, baik buruknya tergantung bagai-
mana guru memerankan dirinya. Di antara peran guru, yaitu sebagai: (1)
perencana pembelajaran, (2) pengelola pembelajaran, (3) fasilitator, dan
(4) evaluator. Selain itu guru harus memiliki kecerdasan emosi yang stabil,
pandai bergaul, karena setiap hari guru senantiasa berinteraksi dengan
masyarakat sosial yang banyak. Adapun tugas dan tanggung jawab guru
terdiri dari, yaitu: (1) guru harus menuntut murid-murid belajar, (2) turut
serta membina kurikulum sekolah, (3) melakukan pembinaan terhadap diri
siswa (kepribadian, watak, dan jasmani), (4) memberikan bimbingan ke-
pada murid, (5) melakukan diagnosis atas kesulitan-kesulitan belajar dan
melakukan penilaian atas kemajuan belajar, (6) melakukan penelitian, (7)
mengenal masyarakat dan ikut aktif, (8) menghayati, mengamalkan, dan
mengamankan Pancasila, (9) turut serta membantu teciptanya kesatuan
dan persatuan bangsa dan perdamaian dunia, (10) turut menyukseskan
pembangunan, dan (11) tanggung jawab meningkatkan peranan pro-
fesional guru (Hidayat, 2016:71-78).

Adapun guru yang efektif menurut Ahmadi (2018:48-50) merupakan
bentuk dari guru profesional yang memiliki ciri sebagai berikut:

1. Mempunyai pengetahuan yang terkait dengan iklim belajar di kelas.

2. Kemampuan yang terkait dengan strategi manajemen pembelajaran.

3. Mempunyai kemampuan yang terkait dengan pemberian umpan balik
(Feedback) dan penguatan (Reinforcement).

4. Mempunyai kemampuan yang terkait dengan peningkatan diri.

Guru merupakan figur sentral dalam peningkatan mutu pendidikan
suatu bangsa. Karena, guru menjadi garda terdepan dalam proses pem-
belajaran. Guru juga merupakan pemimpin di kelas. Oleh karenanya,
berhasil dan tidaknya suatu proses pembelajaran sangat ditentukan oleh
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kualitas guru dalam penyelenggaraan kegiatan tersebut. Hal tersebut

senada dengan ungkapan Anies Baswedan, “Guru adalah ujung tombak

proses pendidikan. Tanpa guru, tidak mungkin bangsa Indonesia bisa
membuat konversi tingkat melek huruf dari 5% menjadi 92%. Tanpa guru,
tidak mungkin program pendirian sekolah dan universitas dapat berhasil.

Tanpa guru, tidak mungkin muncul generasi berkualitas”. Tidak hanya itu,

Prastowo (2011:99) juga menjelaskan pendidikan yang berkualitas hanya

muncul apabila terdapat guru yang berkualitas. Oleh karena itu ke-

beradaan guru berkualitas, profesional dan sejahtera merupakan kondisi
yang tidak ditawar lagi”. Seterusnya Prastowo mengungkapkan bahwa
studi-studi internasional termutakhir juga menunjukkan bahwa komponen

yang paling berpengaruh pada sekolah yang efektif adalah setiap guru di

dalam sekolah tersebut. Semua fakta dan pendapat tersebut semakin

menegaskan bahwa untuk memperbaiki mutu pendidikan di sekolah maka
memprioritaskan perbaikan mutu guru menjadi suatu keniscayaan.

Dalam Undang-Undang No. 20 Tahun 2003 Pasal 39 ayat 2 me-
nyatakan bahwa “Pendidik merupakan tenaga profesional yang bertugas
merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil
pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan, serta melakukan
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, terutama bagi pendidik
pada perguruan tinggi”.

Aas Syaefudin mengungkapkan tujuan pengelolaan tenaga pendidik
dan kependidikan dalam hal ini termasuk salah satunya yaitu guru (diakses
pada tgl. 20/3/2014, 20.00 WIB) dalam http://edutrial.wordpress.com/
2012/05/05/pendidik dan tenaga kependidikan, bertujuan untuk:

1. Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan guru
yang cakap, dapat dipercaya dan memiliki motivasi tinggi.

2. Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang dimiliki oleh guru.

3. Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi
prosedur perekrutan dan seleksi yang ketat, sistem kompensasi dan
insentif yang disesuaikan dengan kinerja, pengembangan manajeman
serta aktivitas latihan yang terkait dengan kebutuhan organisasi
sekolah dan individu.

4. Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang
menyadari bahwa tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
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merupakan stakeholder internal yang berharga serta membantu
mengembangkan iklim kerjasama dan kepercayaan bersama men-
ciptakan iklim kerja yang harmonis.

Secara khusus tugas dan fungsi tenaga pendidik (guru dan dosen)
didasarkan pada Undang-Undang No. 14 Tahun 2005 Tentang Guru se-
bagai agen pembelajaran untuk meningkatkan mutu pendidikan nasional,
pengembang ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni, serta pengabdi
kepada masyarakat. Dalam pasal 6 disebutkan bahwa: kedudukan guru
dan dosen sebagai tenaga profesional bertujuan untuk melaksanakan
sistem pendidikan nasional dan mewujudkan tujuan pendidikan nasional,
yaitu berkembangnya potensi peserta didik agar menjadi manusia yang
sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, serta menjadi warga negara yang
demokratis dan bertanggung jawab.

Profesi guru dan dosen merupakan bidang pekerjaan khusus yang
memerlukan prinsip-prinsip profesional. Mereka harus (1) memiliki bakat,
minat, panggilan jiwa, dan idealisme, (2) memiliki kualifikasi pendidikan
dan latar belakang pendidikan yang sesuai dengan bidang tugasnya, (3)
memiliki kompetensi yang diperlukan sesuai dengan bidang tugasnya. Di
samping itu, mereka juga harus (4) mematuhi kode etik profesi, (5)
memiliki hak dan kewajiban dalam melaksanakan tugas, (6) memperoleh
penghasilan yang ditentukan sesuai dengan prestasi kerjanya, (7) memiliki
kesempatan untuk mengembangkan profesinya secara berkelanjutan, (8)
memperoleh perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas pro-
fesionalnya, dan (9) memiliki organisasi profesi yang berbadan hukum
(Undang-Undang No. 14/2005, Tentang Guru dan Dosen)

Berbagai upaya praktis SDIT Igra 1 Kota Bengkulu guna mensukseskan
pencapaian tujuan pendidikan nasional dengan melakukan pembinaan
keagamaan sepekan sekali dengan pola satu pembina membina maksimal
dua belas peserta, malam bina iman dan tagwa setiap satu kali dalam satu
bulan, berpakaian syar’i, ramah dengan semua warga sekolah, me-
nyampaikan pesan keagamaan pada tiap pagi sebelum pembelajaran
dimulai dan di sela-sela waktu belajar, belajar tahsin dan tahfidz qur’an,
program qurban tiap tahun bagi guru dan warga sekolah, dan lainnya yang
pada akhirnya kesemua ini dimaksud untuk pembiasaan hingga menjadi
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habit, menjadi sebuah sikap dalam menjalankan profesi sebagai guru
sehingga guru-guru melakukan pekerjaan dalam sehari-hari menjadi
senang, rela berkorban waktu dan tenaga, etos kerja yang tinggi, jujur,
bertanggung jawab penuh, persaudaraan (ukhuwah) yang baik antar rekan
kerja, semangat saling asih, saling memotivasi serta tolong-menolong dan
sebagainya.

Manajemen personalia diperlukan untuk meningkatkan efektifitas
sumber daya manusia dalam organisasi. Tujuannya adalah untuk mem-
berikan kepada organisasi satuan kerja yang efektif. Untuk mencapai
tujuan ini, studi tentang manajemen personalia akan menunjukkan bagai-
mana seharusnya lembaga mendapatkan, mengembangkan, meng-
gunakan, mengevaluasi, dan memelihara karyawan dalam jumlah (ku-
antitas) dan tipe (kualitas) yang tepat (Rohman dan Amri, 2012:266).
Artinya, dalam konteks manajemen guru di sekolah ada beberapa aktivitas
manajemen sumber daya manusia guru di antaranya, yakni: perencanaan
guru, rekrutmen guru, seleksi dan penempatan guru, pelatihan dan
pengembangan guru, dan evaluasi guru.

A. PERENCANAAN GURU

Sedarmayanti (2017:23) mengatakan bahwa Perencanaan sumber
daya manusia sebagai proses manajemen untuk menentukan sebagai-
mana organisasi seharusnya berpindah dari posisi SDM sekarang ke posisi
SDM yang diinginkan. Organisasi diharapkan memiliki SDM dalam: jumlah,
kualitas, tempat, waktu tepat, dan menghasilkan manfaat jangka panjang
bagi individu dan organisasi. Perencanaan SDM atau personalia ini juga
disampaikan oleh Pidarta (2011:116) yang direncanakan oleh para
manajer dalam hubungan dengan personalia ini ialah (1) berapa jumlah
tenaga vyang dibutuhkan dalam organisasinya, (2) berapa macam
keterampilan yang dibutuhkan dan berapa orang dalam setiap jenis ke-
terampilan, begitu pula macam keahlian apa saja dan berapa yang
dibutuhkan untuk setiap jenis keahlian, (3) upaya menempatkan mereka
pada pekerjaan yang tepat untuk jangka waktu tertentu, dengan harapan
dapat memajukan dan memberi keuntungan optimal baik pada organisasi
maupun kepada setiap anggota.
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Perencanaan ini dibuat dengan mempertimbangkan berbagai faktor
perubahan dan tekanan serta tantangan, sehingga diperlukan pengarahan
dalam pembuat kebijakan, yang perlu jadi pertimbangannya kondisi sosial,
lingkungan, ekonomi dan lainnya. Hal tersebut di atas diuraikan oleh
Scheer, et al. (2011) yakni:

“As organizations moved into the 21st century, they have faced
pressures resulting in organizational change. In recent years, a number of
challenges or issues have been identified for Cooperative Extension in the
21st century (Extension Committee on Organization and Policy, with a
focus on increasingly complex and changing social, environmental, and
economic conditions that have produced external factors impacting
Extension’s ability to carry out its mission.”

Tahap pertama dalam proses perencanaan adalah peramalan (For-
cecasting). Dalam peramalan karyawan, manajer sumber daya manusia
(SDM) berupaya mengetahui penawaran dan permintaan untuk berbagai
jenis SDM. Sasaran utamanya adalah memperkirakan bidang-bidang di
dalam organisasi karena di sanalah akan terdapat memprediksi ke-
kurangan atau kelebihan tenaga kerja di masa mendatang (Noe et al.,,
2010:245).

Perencanaan sumber daya manusia merupakan proses analisis dan
identifikasi tersedianya kebutuhan sumber daya manusia, sehingga or-
ganisasi tersebut dapat mencapaian tujuan. Adapun tujuannya guna
memastikan bahwa sumber daya manusia yang dibutuhkan, baik dalam
arti kuantitas maupun kualitas (kompetensi yang dimiliki) telah tersedia
pada saat diperlukan. Banyak perusahaaan saat ini yang memiliki jumlah
sumber daya manusia (karyawan) yang berlebih sehingga perusahan
tersebut menjadi tidak efisien karena memiliki bebab biaya yang terlalu
berat dan kurang lincah dalam merespon perubahan lingkungan. Ada pula
perusahaan yang mengalami kondisi sebaliknya, yaitu kekurangan kar-
yawan sehingga tidak mampu menyelesaikan seluruh pekerjaan yang
menjadi tanggungjawabnya dengan baik (Baadriyah, 2015:61).

Bagi perusahaan atau organisasi, perencanaan penting dibuat guna
memberikan arah dan tujuan serta keuntungan tidak langsung dalam
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proses pengembangan sumber daya manusia seperti dinyatakan oleh
Mejia et al. (2001:20) ini: the process of formulating HR strategis and
establishing program or tactics to implement them is called strategic HR
planning provides many direct and indirect for the company.

Perencanaan sumber daya manusia menjadi bagian tak terpisah dari
fungsi manajemen sejak perkembangan perusahaan industri modern,
seorang ekonom Alfred Marshall pada tahun 1980, mengamati bahwa
pimpinan organisasi bisnis harus dapat menjamin bahwa manajer, ben-
dahara, dan mandor adalah orang yang baik dan mengerjakan pekerjaan
secara benar. Perencanaan sumber daya manusia telah ditetapkan pada
organisasi non industrial, termasuk agama, pemerintah, organisasi militer.
Perencanaan sumber daya manusia bukanlah hal baru, oleh karena itu
kemahiran dalam teknik manajemen sekarang ini merupakan dan hasil
proses yang panjang sejak beberapa dekade silam dimulai dari
perencanaan jangka pendek, sederhana, dan pragmatis (Rivai dan Sagala,
2010:34).

Secara umum banyak menganggap bahwa pengertian Human
Research Planning (HRP) dinarasikan oleh Reilly (1996:14-15) sebagai
perencanaan yang identik dengan tenaga kerja. Namun secara gamblang
dan tepat sebagaimana dikemukakan, “using this definition some would
see Human Research Planning (HRP) as synonymous with manpower
planning, and this response would in many ways be justified. However we
would prefer to use HR rather than manpower planning.”

Sebuah perencanaan SDM yang efektif akan menyediakan mekanisme
untuk menghilangkan jurang yang mungkin ada antara penawaran dan
permintaan, sebagaimana dikatakan oleh lvancevich dan Konopaske
(2011:129) bahwa:

“human resosurce planning is both a process and a set of plans. It is
how organizations assess. In addition, an affective human resources plan
also provides mechanisms to eliminate any gaps that may exist between
supply anda demand.”

Suatu strategi kompetitif atas suatu perusahaan yang diperoleh dari
masukan sumber daya manusia akan menjadi dasar dalam perencanaan
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sumber daya manusia. Pada umumnya perusahaan-perusahaan besar
akan melakukan perencanaan sumber daya manusia dengan melibatkan
tingkat menajamen puncak dan manajemen secara teknis menangani
perencanaan tersebut (Bangun, 2002:112).

Dari pendapat di atas maka penulis dapat menyimpulkan bahwa
perencanaan merupakan langkah pertama yang sangat strategis pada
kegiatan organisasi apapun termasuk organisasi sekolah untuk merancang
mencapai tujuan organisasi, perencanaan juga merupakan suatu ran-
cangan guidence bagaimana organisasi secara efektif dan efisien berjalan
memanfaatkan segala sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi.

Selain itu Bangun (2002:114) juga mengatakan biasanya ada aktivitas
yang dilakukan dalam perencanaan sumber daya manusia, seperti berikut:

Perencanaan 50

Analisis pekerjaan Permintaan S0 | ‘ Penawaran SGM

Ada kesesuaian

Penarikan 1. Sumber luarperusahaan dan sumhber dalam perusahaan

dan Kelebihan SDM: Pereknstan terhatas, pensurangsn jam kerja, pensiun dind, dan
perampingsn. Kelurangan SDM: perchrutan penciptaan, kompensssi
meenatik, program pelatiban dan pengembangan, standar seleks rendah

Seleksi

Gambar 2.1 Kegiatan perencanaan sumber daya manusia

Kegiatan pokok dalam perencanaan sumber daya manusia adalah
melakukan peramalan akan kebutuhan dan ketersediaan sumber daya
manusia di masa yang akan datang. Kesalahan dalam kegiatan tersebut
akan menimbulkan kesulitan dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan sum-
ber daya manusia lainnya, seperti perekrutan, dan seleksi, pengembangan,
kompensasi, dan kegiatan-kegiatan lainnya. Perencanaan sumber daya
manusia dapat melalui langkah-langkah pada gambar 1.2 (Bangun, 2002:
115).
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Gambar 2.2 Proses perencanaan SDM

Perencanaan sumber daya manusia memiliki dua hubungan penting
dengan lingkungan internal organisasi, yaitu hubungan dengan strategi
organisasional dan budaya organisasi. Perencanaan SDM perlu bagi suatu
organisasi, supaya organisasi tidak mengalami hambatan dalam bidang
SDM dalam mencapai tujuannya dalam rangka menghadapi dampak per-
kembangan yang selalu berubah-rubah. Namun demikian, perencanan
SDM dalam suatu organisasi tidaklah bersifat statis, karena alur
perkembangan ilmu, pengetahuan, teknologi, kebutuhan, lingkungan yang
selalu berubah-rubah, maka perencanaan SDM harus dapat meng-
akomodasi setiap gerakan perubahan tersebut, bila organisasi yang ber-
sangkutan tidak mau tertinggal, oleh sebab itu perencanaan SDM harus
mengikuti perkembangan dan tuntutan perusahaan yang selalu berubah
(Sutrisno, 2009:34).

Jahanian dan Modaresi (2014:1) mendefinisikan perencanaan sumber
daya manusia (HR Planning):

“Human resource planning considered a effort that predicting the
future of firm as an environmental demands and provide using condition of
human resource for performing and meeting its need. Human resource
planning is process that put one organization in suitable place by having
number and correct kind of human resource and could do it in a effective
method and reach to the total purpose of organization.”

Selain itu, perencanaan sumber daya manusia harus menjadi bagian
yang terpadu dalam strategi persaingan. Sebagaimana ungkapan,” HR
planning (HRP) should be an integral part of competitive strategy (Ber-
nardin & Russel, 2013:139). Pengadaan dan penempatan staf merupakan
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cara efektif dilakukan setelah melakukan analisis hasil penilaian, sehingga
bisa menentukan kebutuhan pegawai secara cermat.

Adapun esensi dari perencanaan sumber daya manusia (Human
Research Planning) merupakan bagian dari alur proses manajemen dalam
menentukan pergerakan sumber daya organisasi, dari posisi saat ini
menuju posisi yang diinginkan di masa depan. Dengan demikian, ke-
berhasilan perencanaan sumber daya manusia akan ditentukan oleh
ketepatan pemilihan strategi dalam merancang pemberdayaan personil
yang ada saat ini memprediksi kebutuhan masa depan (Yuniarsih dan
Suwatno, 2013:90).

Pynes (2009:39) mengemukan pengertian perencanaan sumber daya
manusia (HR Planning), human resource planning is the process of
analyzing and identifying the need for and ability of human resource to
meet the organization’s objective. Selain itu, Berseneva et al. (2014:1)
mengungkapkan esensi dari manajemen dan perencanaan SDM,

“human resource management through effective workforce planning
to allow companies to optimize the use of staff to identify and productively
apply professional staffing capacity, to create the basis for the planned
recruit, reduce the overall costs of hiring employees from its own
systematic personnel policy.”

Namun perencanaan in seringkali kurang mendapatkan perhatian
mengingat sifat kegiatannya sebagai penunjang kegiatan pokok. Padahal
perencanaan sesungguhnya sangatlah menentukan bagi keberhasilan
perusahaan yang bersangkutan. Perencanaan ini merupakan landasan
pacu penentu bermutu tidaknya suatu organisasi ke depannya tanpa
terkecuali sekolah.

Dari uraian di atas peneliti menyimpulkan bahwa perencanaan sumber
daya manusia guru sangatlah penting. Keberlangsungan sekolah men-
jalankan agenda-agendanya ditentukan kualitas perencanaan yang di-
rumuskan. Jika organisasi berhasil membuat perencanaan berarti ia telah
merencanakan keberhasilan mencapai tujuan organisasi, sebaliknya jika
organisasi gagal membuat perencanaan sama halnya dengan me-
rencanakan kegagalan mencapai tujuan organisasi yang diinginkan.
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B. REKRUTMEN GURU

Mendapatkan guru sebagai sumber daya manusia dilakukan melalui
proses rekrutmen. Rekrutmen guru yang dilakukan di sekolah swasta
berbeda dengan rekrutmen guru yang dilakukan di sekolah negeri.
Rekrutmen guru di sekolah negeri dilakukan oleh pemerintah berdasarkan
formasi yang dibutuhkan, rekrutmen guru di sekolah swasta dilakukan
oleh pihak yayasan (Owner) yang dilimpahkan kepada kepala sekolah, di
mana calon guru sebagian besar belum mengetahui dengan pasti apa yang
menjadi hak dan kewajiban mereka (Latief, 2011).

Hal tersebut sebagaimana yang dilakukan oleh SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu, sebagai sekolah swasta mereka melakukan upaya rekrutmen
mandiri. Sekolah ini melakukan rekrutmen guru dengan cara pandang
mereka berdasarkan hasil dari kebijakan yayasan. Kebijakan yayasan inilah
yang menjadi pegangan sekolah untuk melakukan rekrutmen guru.

SDIT Igra 1 Kota Bengkulu merupakan sekolah swasta yang me-
madukan antara kurikulum pendidikan nasional, pendidikan agama dan
kurikulum Jaringan Sekolah Islam Terpadu (JSIT). Sebagai pioneer Sekolah
Islam Terpadu (SIT) di Kota Bengkulu bahkan Provinsi Bengkulu yaitu pada
tahun ajaran 1999 SDIT Igra 1 Kota Bengkulu melakukan kegiatan rek-
rutmen guru guna mewujudkan visi dan misi sekolah yang telah
ditetapkan. Rekrutmen guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dilakukan oleh
kepala sekolah berdasarkan Peraturan Pokok guru Yayasan Pendidikan
Sosial dan Dakwah Al Fida Bengkulu. Berdasarkan peraturan-peraturan
tersebut tahapan rekrutmen tenaga pendidik yang harus dilakukan
meliputi beberapa langkah yaitu mempublikasikan tentang kebutuhan
guru, mengadakan seleksi (meliputi seleksi administrasi, tes potensi aka-
demik, tes bidang studi, baca al Qur'an, bacaan sholat, hapalan al Qur’an,
kesehatan, micro teaching, interview, wawasan keislaman), dan me-
lakukan kesepakatan kerja (hasil observasi dan wawancara dengan
informan).

Rekrutmen merupakan aktivitas menemukan sekumpulan pelamar
yang memiliki kualifikasi sesuai tujuan organisasi dan hal ini dilakukan
melalui banyak sarana. Gallagher et al. (2014:4) mendefinisikan rekrutmen
sebagaimana ungkapan ini: recruitment is a process that unfolds in several
stages over an extended period of time and requires the coordinated
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action of multiple staff members. As such, a good plan for the recruitment
process is essential before actual recruiting begins.

Dari pengertian di atas dapat dikatakan bahwa rekrutmen merupakan
proses menghimpun pelamar yang terdiri dalam beberapa tahap selama
periode waktu yang panjang dan membutuhkan tindakan terkoordinasi
dari banyak anggota staf. Dengan demikian, rencana yang baik untuk
proses perekrutan sangat penting sebelum perekrutan yang sebenarnya
dimulai. Sebelum memulai proses rekrutmen sebaiknya ditentukan dulu
strategi rekrutmen yang akan dilakukan. Saat ini rekrutmen dilakukan
dengan strategi menjadi sangat penting karena adanya pergeseran tenaga
kerja mejadi lebih kompetitif. Rekrutmen sebaiknya dipandang sebagai
bagian dari perencanaan SDM karena rekrutmen merupakan mekanisme
yang membuat semua rencana dapat berjalan (Wukir, 2013:58).

Peran rekrutmen SDM adalah membangun penawaran para karyawan
baru potensial yang dapat ditarik organisasi jika diperlukan. Jadi rek-
rutmen SDM (HR recruitment) didefinisikan sebagai praktik atau aktivitas
apapun yang dijalankan oleh organisasi untuk mendefinisikan dan menarik
para karyawan potensial. I[tu akan menciptakan penyangga antara
perencanaan dengan seleksi yang sebenarnya dari para karyawan baru.
Aktivitas-aktivitas rekrutmen dirancang untuk memengaruhi (1) Jumlah
orang yang melamar pada lowongan pekerjaan, (2) Jenis orang yang
melamar, dan/atau (3) Kemungkinan mereka yang melamar pada lo-
wongan pekerjaan akan menerima berbagai posisi jika ditawarkan.
Sasaran dari program rekrutmen organisasi adalah memastikan bahwa
organisasi memiliki sejumlah pelamar yang berkualifikasi layak (yang akan
menemukan pekerjaan yang dapat diterima) agar dapat memilihnya ketika
terjadi lowongan pekerjaan (Noe et al., 2010:266).

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam organisasi,
dalam negara manapun sumber daya manusia kekayaan terbesar yang
dimilikinya, sumber daya manusia yang kompetitif dengan kondisi apapun
ia tetap akan bertahan dan berkembang dengan baik, negara-negara
dengan sumber daya alam tidak memadai bisa menjadi negara super
power, hal itu bisa terjadi karena sumber daya manusia yang unggul,
dengan sumber daya manusia unggul akan mampu menghadapi
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perkembangan zaman apapun tantangannya. Pentingnya sumber daya
manusia yang berdaya saing diuraikan berikut,

“human resources is considered the wealth of each country, which
proved to make competitive advantage compared with countries depend
on natural resources. Rapid changes in technology development and
importance of globalization, and social change make demands for
organizations to review their programs, plans and services. Management
is the key to reflect these changes and disseminate technology into the
system of the organization and lead decision making (Dakeel dan
Almannie, 2015).”

Hasibuan (2011:27) mengatakan bahwa pengadaan SDM adalah fungsi
operasional manajemen sumber daya manusia. Pengadaan karyawan
merupakan masalah penting, sulit, kompleks karena untuk mendapatkan
dan menempatkan orang-orang kompeten, serasi, serta efektif tidaklah
semudah membeli dan menempatkan mesin. Karyawan yang cakap,
mampu, dan terampil, belum menjamin produktivitas kerja yang baik,
kalau moral kerja dan kedisiplinannya rendah. Mereka baru bermanfaat
dan mendukung terwujudknya tujuan perusahaan jika mereka ber-
keinginan tinggi untuk berprestasi.

Widodo (2015:55-56) mengatakan bahwa dukungan rekrutmen ter-
hadap fungsi ketenagaan lain mempersyaratkan rekrutmen terjadi dalam
kualifikasi tertentu. Pakar manajemen sumber daya manusia, lvanchevich
dan Konopaske mengungkapkan bahwa,

“Recuitment refers to organizational activities that influence the
number and types of applicants who apply for a job and wheather the
applicants accept jobs that are offered. Thus, recruitment is directly
related to both human resource planning and selection.”

Menurut Ivanchevich dan Konopaske (2011:140) rekrutmen ber-
korelasi kuat dengan perencanaan sumber daya manusia dan pe-
nyeleksian, semua merupakan aktivitas organisasi yang akan mem-
pengaruhi jumlah dan ragam pelamar yang berminat terhadap tawaran
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pekerjaan. Pengertian lain dari rekrutmen adalah “recruitment is the
process of attracting applicants for the positions needed”. Sedangkan
tujuan dari rekrutmen disampaikan oleh Mejia et. al. (2001) yakni, the aim
of recruitment is to attract qualified job candidate. We stress the word
quaifies because attracting applicants who are qualified for the job is a
costy waste of time.

Gomez-Mejia mengungkapkan rekrutmen bertujuan untuk menarik
pencari kerja yang qualified. Kita menekankan kata qualified karena
menarik para pelamar yang tidak qualified untuk sebuah pekerjaan me-
rupakan pemborosan biaya dan waktu. Pelamar yang tidak qualified perlu
diproses dan mungkin bahkan di tes dan di-interview sebelum bisa
ditentukan bahwa mereka tidak qualified. Untuk menghindari biaya, rek-
rutmen ditargetkan pada para pelamar yang memiliki kualifikasi dasar
untuk pekerjaan tersebut.

Rekrutmen merupakan proses identifikasi kesesuaian calon pekerja
yang cakap dalam melaksanakan tugas lembaga. Sebagaimana ungkapan,

“the recruitment of human resources in the organization is considered
a key element of human resource management as the main method of
ensuring labor organization. The main purpose of the recruitment is to
attract a sufficient number of candidates that meet the job requirements,
the employer can select the best person for a particular job. Recruitment of
human resources is the process of searching, tracking, identifying and
attracting potential candidates from which to be chosen candidates able
to, finally, the characteristics necessary professional or best match
vacancies present and future (Muscalu, 2015). “

Selanjutnya Muscalu mengatakan,”sebagai pelengkap untuk mencari
pekerja yang sesuai dengan kebutuhan, rekrutmen harus mem-
pertimbangkan kebutuhan yang akan menempati posisi kerja. Oleh karena
itu, rekrutmen bertujuan untuk menarik SDM yang dibutuhkan untuk
mengembangkan kegiatan lembaga dengan SDM yang memadai cakap
selama menempati posisi kerja di lembaga, sehingga mereka tetap berada
dalam lembaga selama mungkin. Hal tersebut bisa dicapai bila orang yang
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direkrut memilki sikap dan kepribadian yang sesuai dengan budaya dalam
organisasi.

Menurut Roschelle et al. (2014:2), ada enam tahapan dalam proses
rekrutmen sebagai berikut,

“our comments are organized in six topics corresponding to the
aspects of an overall recruitment process (1) Study design, (2) Intervention
packaging, (3) Planning a recruitment process, (4) Designing recruitment
messages, (5) Running a recruitment campaign, (6) After recruitment.”

Selain itu Rue et al. (2015:113) memberikan pengertian tentang
rekrutmen dengan ungkapan berikut, recruitment is a process that unfolds
in several stages over an extended period of time and requires the
coordinated action of multiple staff members. As such, a good plan for the
recruitment process is essential before actual recruiting begins. Ahli
manajemen lain mengartikan,” Recruitment involves seeking adn attracting
a pool of people form which qualified candidates for job vacancies can be
chosen.

Selain itu rekrutmen menurut Fahmi (2016:28) sering juga disebut
dengan penarikan tenaga kerja. Penarikan tenaga kerja (Recruitment)
merupakan proses pencarian calon karyawan yang memenuhi syarat
dalam jumlah dan jenis yang dibutuhkan. Untuk dapat dipahami bahwa
dalam proses penarikan tenaga kerja ini dilakukan melalui proses
penjaringan yang ketat dan detil dengan tujuan menghasilkan calon yang
benar-benar dianggap feasible (layak). Di antara sarana yang ada, sarana
terbaik untuk memperoleh karyawan yang lebih baik adalah menijalin
komunikasi dengan pihak perguruan tinggi atau sekolah, apalagi lembaga
tersebut memiliki reputasi bagus.

Dalam keadaan tertentu melakukan proses rekrutmen dengan tepat
bukanlah hal yang mudah apalagi perusahaan memerlukan SDM dengan
kecakapan khusus dan kriteria tinggi, sehingga rekrutmen didefinisikan,
"thus human resources recruitment is defined as any practice or activity
carried on by the organization with the primary purpose of identifying and
actracting potential employees (Noe et al., 2007:202).”
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Sedangkan menurut Casio dan Munandar dalam Yani (2016:61) me-
ngatakan bahwa proses rekrutmen adalah suatu proses penerimaan calon
tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan akan tenaga kerja pada suatu
unit kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan. Prosesnya dimulai dari
saat akan kebutuhan merekrut karyawan baru dinyatakan hingga lamaran
mereka diterima.

Rekrutmen untuk menyediakan sekelompok calon yang cukup besar
hingga organisasi yang bersangkutan akan dapat menyeleksi karyawan
yang memenuhi syarat sesuai dengan yang dibutuhkannya. Dengan de-
mikian, maka perekrutan merupakan proses penarikan sejumlah calon
yang berpotensi untuk diseleksi menjadi karyawan (Salam, 2014:99).

Begitu vitalnya rekrutmen ini sehingga ada ungkapan bahwa setiap
perusahaan harus memperhatikan dengan serius rekrutmen karyawan
(Recruitment) yang dilakukan, karena ini menyangkut beberapa hal yang
cukup pelik, antara lain berkenaan dengan proses penarikan, seleksi, pe-
nempatan, orientasi, dan induksi yang didasarkan kepada analisis
pekerjaan (Job Analysis), uraian pekerjaan (Job Description), spesifikasi
pekerjaan (Job Spesification), persyaratan pekerjaan (Job Enlargement),
penyederhanaan pekerjaan (Work Simplication) dan berbagai kegiatan
lainnya yang saling berhubungan dan terkait satu sama lainnya sebagai
suatu proses (Suwatno dan Priansa, 2011:61).

Pengertian lain dari rekrutmen menurut Mathis et al. (2014:182)
yaitu,”recruiting is the process of the generating a poll of qualified
applicants for organizational jobs. Secara sederhananya definisi dari
rekrutmen adalah proses mencari, menemukan dan menarik para pelamar
yang kapabel untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi (Siagian,
2008:102).

Dari berbagai pengertian rekrutmen di atas maka peneliti mengambil
sebuah kesimpulan bahwa rekrutmen merupakan upaya menghimpun
pelamar untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja suatu lembaga/sekolah
yang dilakukan dengan berbagai metode guna memperoleh tenaga kerja
guru yang sesuai harapan baik secara kualitas maupun kuantitas.
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C. SELEKSI DAN PENEMPATAN GURU

Dalam konteks seleksi dan penempatan guru, seleksi dan penempatan
guru merupakan bagian penting dari manajemen guru dalam mencapai
keberhasilan sekolah. Keberhasilan dalam melaksanakan kegiatan ini
ditentukan oleh tiga faktor penting antara lain, analisis pekerjaan, pe-
rencanaan guru, dan penarikan guru. Melaksanakan kegiatan seleksi dan
penempatan yang baik berpengaruh pada tingginya kinerja guru, dan
rendahnya tingkat turnover dan absensi guru (Bangun, 2012:158).

Bangun selanjutnya mengartikan seleksi (selection) adalah proses me-
milih calon karyawan yang memiliki kualifikasi sesuai dengan persyaratan
pekerjaan. Hal senada diungkapkan Palmer (2015),” the selection process is
the first stage in the employment relationship where the candidate and the
organization meet to determine if their identities are congruent.” Dalam
seleksi selanjutnya ada dua komponen yang sama-sama penting yaitu
kriteria seleksi dan prosedur seleksi. Seleksi adalah proses memperoleh
dan menggunakan informasi tentang para pelamar kerja untuk me-
nentukan siapa yang akan dipekerjakan untuk mengisi jabatan dalam
jangka waktu lama atau sebentar. Penyeleksian ini dimulai dengan menilai
persyaratan-persyaratan yang harus dipenuhi oleh para pegawai baru,
diantara aspek teknik dalam menjalankan pekerjaan dan kebutuhan
perusahaan yang sulit diukur. Para pelamar kemudian dinilai untuk
menentukan kemampuan, preferensi, kepentingan, dan kepribadian
mereka (Jackson et al., 2009:294).

Pendapat lain tentang pengertian seleksi sebagaimana,” personel
selection is the process by which companies decide who will or will not be
allowed in to organization. Selanjutnya secara umum dalam melakukan
seleksi memiliki standar dalam proses setidaknya ada beberapa (1)
Reliability, (2) Validity, (3) Generalizability, (4) Utility, (5) Legality (Noe et
al., 2010:227). Empat standar pertama sangat diperlukan, seorang tenaga
kerja harus memiliki empat fokus itu, keandalan, validitas, kecakapan
umum, dan kebermanfaatan bagi pekerjaan yang akan dikerjakan dan bagi
perusahaan secara umum.

Biasanya, tujuan dilakukan penyeleksian adalah untuk memprediksi
kinerja seperti apa yang nanti akan ditunjukkan oleh para pelamar ini
dalam pekerjaan yang lowong, dan juga dalam pekerjaan yang akan
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dipegang para pegawai baru ini di masa yang akan datang di perusahaan
ini. Dalam penyeleksian harus mampu memastikan dan menjamin bahwa
para pegawai (1) memiliki produktivitas tinggi, (2) memiliki motivasi untuk
bekerja di perusahaan selama perusahaan tersebut ingin mempekerjakan
mereka, (3) memiliki kemampuan untuk menunjukkan prilaku yang akan
memuaskan pelanggan, dan (4) memiliki kkmampuan untuk menerapkan
strategi perusahaan (Noe et al., 2010:294).

Seleksi menurut Mejia et al. (2001:193),” selection is teh process of
making a “hire” or “no hire” decision regarding each applicant for job. Hal
senada disampaikan,” selection is the process of choosing individuals who
have relevant qalifications to fill existing pr projected job epening
(Bohlandar dan Snell, 2013:230). Dan mendapatkan tenaga kerja yang
sesuai keinginan merupakan hal yang tidak mudah sebagaimana
ungkapan,”The objectice of the selection process is to choose the individual
who can successfully perform the job from the pool of qualified candidates
(Rue et al., 2016:129).

Seleksi guru merupakan proses langkah-langkah yang harus dilalui
oleh para pelamar sampai akhirnya memperoleh keputusan ia diterima
atau ditolak sebagai guru baru. Proses ini berbeda antara organisasi yang
satu dengan organisasi yang lainnya, proses tersebut pada umumnya
meliputi evaluasi persyaratan, testing, wawancara, ujian fisik. Dalam
seleksi itu dipakai berbagai macam jenis dalam mengevaluasi persyaratan
dan terutama untuk testing. Ada dua konsep penting yang harus
diperhatikan untuk peralatan seleksi ini yaitu reliabilitas dan validitas (Rue
etal., 2016:161).

Kinerja daripada organisasi sekolah akan dipengaruhi sejak awal
melakukan seleksi manusia (human) guru, yang sebenarnya manusia ini
merupakan hal yang bisa dikapitalisasi menjadi daya ledak bagi ke-
untungan organisasi,

“performance of organisations could be adversely affected if human
capital selection practices are poorly executed. The absence of good
human capital selection practices could lead to dysfunctional or negative
organisational outcomes. Based on practical insights, selecting people who
are wrong for the organisation can produce long-term negative effects like
high training costs, recruitment costs, loss of goodwill or reputation,
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increased labour turnover and loss of profitability (Chidi dan Christoper,
2014:2).”

Selanjutnya, merekrut dan menyeleksi karyawan yang berkualitas juga
sangat ditentukan oleh penilaian secara objektif, meskipun kandidat
karyawan yang ada itu memiliki afiliasi kekeluargaan ataupun pertemanan,
hal ini disampaikan Chidi dan Christoper (2014:2) sebagai berikut,

“recruitment and selection are heavily influenced by relations rather
than by objective assessment of the suitability of the job applicant. This
does not imply that meritocracy is never taken into consideration, but
family affiliation and friendship have substantial influence.”

Chidi dan Christoper (2014) mengungkapkan bahwa seringkali pada
usaha kecil menengah dan beberapa perusahaan besar melakukan seleksi
didasarkan pada kriteria subjektif dan mengabaikan data yang lain,

“that in the selection process of small and medium enterprises (SMEs)
and some large enterprises (LEs), selection was often based on subjective
criteria as interviews, psychological tests and medical examinations were
ignored or not formally or seriously executed. References were sometimes
asked for but not given proper consideration or scrutiny. From empirical
research, firm size is very important for the formalisation of HR policies
and practices.”

Dalam melakukan seleksi harus profesional dengan menggunakan
standarisasi hasil penilaian yang objektif guna mendapatkan karyawan
terbaik, hal ini sesuai dengan makna dari seleksi,” seleksi merupakan
proses penjaringan dan penentuan siapa yang layak dan tidak layak untuk
bekerja di sebuah perusahaan. Suatu sistem seleksi yang baik harus
dilakukan oleh tim seleksi dan kemudian diputuskan dengan diskusi yang
bisa dipertanggungjawabkan keputusannya. Artinya, tim yang terlibat
dalam seleksi juga bukan karyawan biasa, namun mereka yang benar-
benar paham dan mampu menilai kualitas dan kompetensi dari setiap
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calon karyawan yang akan bekerja di perusahaan tersebut (Fahmi,
2016:36).

Dari urian di atas maka peneliti dapat menyarikan definisi dan urgensi
seleksi. Jika ditinjau dari seleksi guru, maka seleksi adalah merupakan satu
tahapan untuk mendapatkan guru yang sesuai dengan keinginan sekolah
yang disertai kriteria dan kualifikasi tertentu dengan melalui berbagai ins-
trumen tes tertulis maupun non-tertulis. Adapun urgensinya yakni untuk
meminimalisir kesalahan dalam memilih guru sehingga akan mendapatkan
guru yang siap bekerja mencapai tujuan sekolah secara mudah, efektif dan
efeisien.

Setelah seleksi, selanjutnya yakni proses penempatan guru yang sudah
di terima sebagai guru di sekolah. Kejelian dalam melakukan penempatan
guru akan menjamin ketercapaian tujuan sekolah secara efektif dan
efisien. Sebaliknya, jika salah dalam menempatkan guru maka akan
berakibat terhambatnya laju pencapaian cita-cita yang telah ditetapkan
oleh sekolah.

Disampaikan oleh Mathis et al. (2014) bahwa seleksi merupakan
bagian yang sangat vital dalam menentukan laju organisasi, selection is the
most important areas of human resources in organizations because getting
the right people in the proper places at the correct times is critical for
bussines succes. Dengan ungkapan lainnya,” selection is process of
choosing individual with the correct qualifications to fill jobbs in an
organization.

Langkah-langkah dalam proses seleksi adalah menetapkan kualifikasi
minimal bagi suatu jabatan melalui analisis jabatan. Ini berkaitan dengan
metode-metode tertentu yang dipakai untuk mengukur kualifikasi-
kualifikasi dari pelamar atau pekerja. Ada sembilan metode yang biasanya
digunakan yakni: (1) tinjauan data biografis, (2) tes-tes bakat/ketangkasan,
(3) tes-tes kemampuan, (4) ujian-ujian penampilan, (5) referensi-referensi,
(6) evaluasi kinerja, (7) wawancara-wawancara, (8) pusat-pusat penilaian,
(9) suatu masa percobaan. Tidak semua kesembilan dari metode-metode
ini digunakan karena ada beberapa kendala dalam pelaksanaan masing-
masing metode ini. Kendala-kendala itu berkisar pada tingkat validitas
yang berbeda, dan metode-metode itu mempunyai tingkat reliabilitas atau
kekonsistenan angka bagi seorang pelamar ketimbang waktu, serta
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metode-metode itu mulai dari yang tidak mahal hingga yang paling mahal.
Seperti telah disinggung di atas dalam pelaksanaan langkah-langkah se-
leksi tidak semudah teorinya, hal ini dikarenakan dalam setiap langkah
saja butuh persiapan dan pertimbangan yang matang agar dalam proses
ini bisa berjalan sesuai fungsinya (Mursidi, 2018). Skema dalam Yani
(2012) tampak jelas bagaimana bahwa proses seleksi dilakukan dengan
tahapan-tahapannya yakni:

Penerimaan surat

Tect spleksi karvawan

1

IntErviea
1

Cek referensi

1

Tes kesehatan

Interview Supervisor

Demo job
|

Kenutusan fest

Gambar. 2.3 Flow proses seleksi

Hakikat seleksi guru sama dengan bagaimana seleksi pegawai atau
karyawan secara umum, hal ini setidaknya sebagaimana diungkapkan oleh
Herawan dan Hartini (2011:239-241) bahwa seleksi guru setidaknya ada
tiga tahapan, yakni:

1. Pra seleksi, terdapat dua tugas utama pengujian dalam tahap pra
seleksi, yaitu: pengembangan kebijakan seleksi sebagai pedoman
dalam seleksi dan keputusan prosedur pra seleksi.
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2. Seleksi, proses seleksi difokuskan pada pertanyaan sejauh mana
kecocokan antara pelamar dan segala kualitasnya dengan tuntutan
jabatan. Dalam aspek ini ada 2 hal yang penting dicermati, yaitu: a)
penilaian data dan pelamar (kesehatan, drug testing, dan latihan-
latihan simulasi prilaku). b) implikasi tanggung jawab dan keputusan
seleksi.

3. Pasca seleksi, setidaknya ada dua hal penting yang diperhatikan yang
berkaitan, yaitu: kontrak dan batasan/kerangka kerja (term of em-
ployment)

Rivai dan Sagala (2010:198) mengatakan bahwa penempatan adalah
penugasan kembali seorang karyawan kepada pekerjaan barunya. Dengan
demikian penempatan tidak hanya dilakukan kepada tenaga kerja baru
untuk menduduki posisinya sesuai hasil seleksi, akan tetapi penempatan
juga berlaku bagi tenaga kerja lama yang akan menduduki posisi baru.

Teori manajemen sumber daya manusia yang mutakhir menekankan
bahwa penempatan tidak hanya berlaku bagi pegawai baru, akan tetapi
berlaku pula bagi para pegawai lama yang mengalami alih tugas dan
mutasi. Berarti konsep penempatan mencakup promosi, transfer dan
bahkan demosi sekalipun (Siagian, 2008:188-169).

Sondang juga menyampaikan bahwa promosi adalah apabila seorang
pegawai dipindahkan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang
tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hierarki jabatan lebih
tinggi dan penghasilannya pun lebih besar pula. Alih tugas, dalam rangka
penempatan alih tugas dapat mengambil salah satu dari dua bentuk.
Pertama adalah penempatan seseorang pada tugas baru dengan tanggung
jawab, hierarki jabatan dan penghasilannya yang relatif sama dengan
statusnya yang lama. Demosi, berarti bahwa seseorang karena berbagai
pertimbangan mengalami penurunan pangkat atau jabatan dan peng-
hasilan serta tanggung jawab semakin kecil.

Menurut Bangun (2002:158) melaksanakan kegiatan seleksi dan pe-
nempatan yang baik akan berpengaruh pada kinerja karyawan, dan
rendahnya tingkat turnover dan absensi karyawan. Hubungan antar
variabel-variabel yang berkaitan dengan seleksi dan penempatan terlihat
pada gambar berikut:
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Perencanaan Ferencanaan
sumber daya — sumber daya
manusia rrianu Sia
Perencanaan Seleksidan FPerencanaan
sumber daya penempatan > sumber daya
manusia =il manusia
Ferencanaan Perencanaan
sumber daya _— — surnber daya
rmanusis manusia

Gambar 2.4 Hubungan seleksi dan penempatan dengan variable-variabel
manajemen sumber daya manusia lainnya

Setelah seleksi, tahap selanjutnya adalah penempatan. Yani (2012)
mengatakan bahwa: placement atau penempatan menunjukkan kepada
karyawan untuk menduduki atau melakukan pekerjaan baru. Penempatan
pegawai merupakan tindak lanjut seleksi, yaitu menempatkan calon
pegawai yang diterima (lulus seleksi) pada jabatan/pekerjaan yang mem-
butuhkannya dan sekaligus mendelegasikan authority kepada orang
tersebut. Placement mean matching of fitting a persons qualification and
jobs reqgruitmen, penempatan berarti menyesuaikan atau mencocokkan
kualifikasi individu dengan tuntutan pekerjaan (Yuniarsih dan Suwatno,
2013:115).

Penempatan ini bertujuan untuk menyelaraskan antara potensi kerja
dengan pekerjaan yang cocok bagi pekerja, the ultimate purpose of
selection is placemanet, or fitting a person to the right job. Placement of
people should be seen primarily as a matching process (Mathis et al.,
2014:220).

Makna penempatan secara normatif yaitu: “the right man the right
place and right man behind the right job.” Prinsip penempatan yang harus
dilaksanakan secara konsekuen supaya karyawan dapat bekerja sesuai
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dengan spesialisasinya/keahliannya masing-masing. Dengan penempatan
kerja yang tepat, gairah kerja, mental kerja, dan prestasi kerja akan
mencapai hasil yang optimal, bahkan kreativitas serta prakarsa karyawan
dapat berkembang (Hasibuan, 2011:64).

Dari uraian di atas menegaskan bahwa penempatan guru merupakan
hal penting, ia harus memperhatikan kesesuaian dan mengkomfilasi se-
genap potensi dan karakter guru sesuai dengan kebutuhan sekolah. Secara
spesifik, penempatan guru sesuai dengan potensi dan kecondongan yang
dimilikinya. Penempatan berdasarkan peta kemampuan dan kecondongan
guru akan berdampak pada kinerja yang maksimal mencetak peserta didik
yang berprestasi, sekolah yang berprestasi dan efektifitas proses mencapai
tujuan sekolah. Tepatnya penempatan guru sesuai dengan kecondongan
potensinya menjadikan guru lebih nyaman dalam menjalankan tugas-
tugasnya. Guru yang nyaman dalam bekerja niscaya akan lebih produktif.

D. PENGEMBANGAN GURU

Kirsten dan Clive (2012) mengatakan bahwa pengembangan pro-
fesional guru seperti berikut: professional development (PD) for teachers is
recognised as a key vehicle throughwhich to improve teaching and, in turn,
to improve student achievement. Pengembangan profesional guru
merupakan cara paling tepat untuk meningkatkan kualitas pengajaran dan
pada gilirannya meningkatkan prestasi siswa serta sekolah secara umum.
Hal ini semua bergantung pada kualitas sang guru. Pengembangan guru
sebagai sumber daya manusia, manajer sekolahlah yang menentukan. Hal
ini sangat penting, sejauhmana kepala sekolah menganggap penting guru
bisa dilihat dari besarnya perhatian pada pengembangan yang dilakukan,

“managers are a critical factor in the growth and development of
employees. Given the importance to the organization, it is important to
determine whether, in fact, managers do support employee growth and
development (Gilley et al., 2015:2).”

Dalam proses pembinaan, pengembangan pendidik dan tenaga

kependidikan merupakan usaha yang dilakukan demi memajukan dan
meningkatkan produktivitas kerja. Dalam konteks pendidikan, pendidik
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dan tenaga kependidikan merupakan Sumber Daya Manusia (SDM) po-

tensial yang turut berperan dalam mewujudkan mutu pendidikan nasional

(Muniroh dan Muhyadi, 2017). Guru merupakan sumber daya dinamis

yang memerlukan sentuhan perlakuan pelatihan dan pengembangan

dalam upaya mencetak guru yang terus bergerak menyegarkan pe-
ngetahuan yang dimiliki dan berkembang kapasitasnya sesuai kondisi
zamannya.

Masa depan bangsa bahkan dunia ini terkait erat dengan citra guru
hari ini. sehingga perlu peningkatan kualitas guru sebagai jaminan bahwa
masa depan bangsa ini baik dan mampu memenangkan setiap per-
tarungan dalam percaturan dunia global. Pada konteks itu guru pro-
fesional sangat penting,

Menurut Trisoni (2011) guru profesional tidak semata-mata me-
nguasai bidang ilmu, bahan ajar, menguasai metode yang tepat, tapi juga
mampu memotivasi peserta didik, memiliki keterampilan yang tinggi dan
wawasan yang luas terhadap dunia pendidikan. Guru yang profesional juga
harus memiliki pemahaman yang mendalam tentang hakekat manusia dan
masyarakat. Hakikat-hakikat ini akan melandasi pola pikir dan pola kerja
guru dan loyalitasnya kepada profesi pendidikan. Juga dalam im-
plementasi pembelajaran guru harus mampu mengembangkan budaya
organisasi kelas, dan iklim organisasi pembelajaran yang bermakna, kreatif
dan dinamis, bergairah, dialogis sehingga menyenangkan bagi peserta
didik sesuai dengan tuntutan Undang-Undang Sisdiknas (UU No. 20 Tahun
2003 pasal 40 ayat 2 a).

Arifin (2000) mengungkap bahwa guru Indonesia yang profesional
dengan syarat mempunyai, yakni:

1. Dasar ilmu yang kuat sebagai pengejawantahan terhadap masyarakat
teknologi dan masyarakat ilmu pengetahuan di abad 21.

2. Penguasaan kiat-kiat profesi berdasarkan riset dan praksis pendidikan
yaitu ilmu pendidikan sebagai ilmu praksis bukan hanya merupakan
konsep-konsep belaka. Pendidikan merupakan proses yang terjadi di
lapangan dan bersifat ilmiah, serta riset pendidikan hendaknya di-
arahkan pada praksis pendidikan masyarakat Indonesia.
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3. Pengembangan kemampuan profesional berkesinambungan, profesi
guru merupakan profesi yang berkembang terus-menerus dan ber-
kesinambungan antara LPTK dengan praktek pendidikan.

Dari uraian di atas disimpulkan bahwa pengembangan profesional
guru harus dilakukan. Melakukan pengembangan profesional guru ini me-
merlukan berbagai sumber daya sehingga perlu bahu membahu seluruh
stakeholder karena untuk melakukan pengembangan profesional guru
membutuhkan dana yang tak sedikit. Pihak yang menjadi pilar utama
dalam pengembangan guru adalah pihak yang memiliki otoritas penentu
kebijakan, mulai dari pemerintah, pihak yayasan/lembaga swasta, guru
sendiri, hingga masyarakat luas. Selain itu, pengembangan profesional
guru harus dilakukan secara menyeluruh dan berkesinambungan se-
panjang dunia terbentang.

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia menjadi suatu
keniscayaan bagi organisasi karena penempatan karyawan secara lang-
sung dalam pekerjaan tidak menjamin mereka akan berhasil. Karyawan
baru sering merasa tidak pasti tentang peran dan tanggung jawab mereka.
Permintaan pekerjaan dan kapasitas karyawan haruslah seimbang melalui
program orientasi dan pelatihan, keduanya sangat dibutuhkan. Hal ini
dapat diasumsikan bahwa pelatihan dan pengembangan sangat penting
bagi tenaga kerja untuk bekerja lebih menguasai dan lebih baik terhadap
pekerjaan yang dijabat atau akan dijabatnya (Darodjat, 2015:82).

Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan
teknis. Teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan me-
ningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan moral karyawan, sedangkan
pelatihan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan
pekerjaan karyawan (Hasibuan, 2011:69). Dengan demikian, guru yang
dengan pelatihan dan pengembangan secara rutin mengikutinya maka
akan memiliki kualitas dengan guru yang jarang atau apalagi dengan guru
yang tidak pernah mengikutinya. Guru yang mengikuti pengembangan
memiliki pemahaman kerja dan kinerja yang baik. Guru yang mendapat
pengembangan akan lebih mampu bertahan dan produktif dalam bekerja
baik di situasi sulit maupun situasi mudah.
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Widodo (2017:114) mengatakan bahwa program pelatihan memiliki
fungsi dan tugas pengembangan sumber daya manusia yang terintegrasi
sehingga dapat meningkatkan efektivitas kinerja pegawainya. Hal tersebut
didasarkan pada persepsi pegawai yang pernah mengalami fase sebelum
krisis dan setelah krisis. Handalnya system human resource management
(SHRM) pada organisasilah yang menyebabkan para pegawai tetap
produktif dalam kondisi apapun. Hal tersebut dinyatakan oleh pegawai
yang pernah mengalami dua masa, sebelum krisis dan setelah krisis, their
perceptions were influenced by the lack of access to training and deve-
lopmental opportunities within their respective organizations (Mitsakis,
2014:17)

Sebagai guru harus memiliki hard skill. Berkenaan dengan hard skill
yang harus dimiliki guru tersebut termaktub dalam Undang-Undang No. 14
Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan, terutama pada Standar
Pendidik dan Tenaga Kependidikan pasal 28 menjelaskan bahwa kom-
petensi yang wajib dimiliki dan dikuasai guru terbagi dalam empat dimensi
kompetensi yaitu:

1. Kompetensi pedagogik. Berdasarkan Permendiknas No. 16 tahun 2007
tentang Standar Kualifikasi dan Kompetensi Guru, standar kompetensi
pedagogis jelaskan dalam kompetensi inti sebagai berikut:

a. Menguasai karakteristik peserta didik dari aspek fisik, moral,

kultural, emosional, dan intelektual.

b. Menguasai teori-teori belajar dan prinsip-prinsip pembelajaran

yang mendidik.

c. Mengembangkan kurikulum yang terkait dengan mata pelajaran

atau bidang pengembangan yang diampu.

d. Menyelenggarakan pembelajaran yang mendidik.

e. Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk ke-

pentingan pembelajaran.

f. Memfasilitasi pengembangan potensi peserta didik untuk me-

ngaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya.

g. Berkomunikasi secara efektif, empatik dan santun dengan peserta

didik.

h. Menyelenggarakan penilaian dan evaluasi proses dan hasil belajar.
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j.

Memanfaatkan hasil penilaian dan evaluasi untuk kepentingan
pembelajaran.

Melakukan tindakan reflektif untuk meningkatkan kualitas pem-
belajaran.

2. Kompetensi kepribadian. Menurut Permendiknas No.16 tahun 2007,
kemampuan dalam standar kompetensi kepribadian mencakup lima
kompetensi utama, yaitu:

a.
b.

e.

Bertindak sesuai dengan norma agama, hukum, dan sosial.
Menampilkan diri sebagai pribadi yang jujur, berakhlak mulia, dan
teladan bagi peserta didik, serta masyarakat.

Menampilkan diri sebagai pribadi yang mantap, stabil, dewasa,
arif, dan berwibawa.

Menunjukkan etos kerja, tanggung jawab yang tinggi, rasa bangga
menjadi guru, dan rasa percaya diri.

Menjunjung tinggi kode etik profesi guru.

3. Kompetensi sosial. Menurut Permendiknas No.16 tahun 2007, ke-
mampuan dalam standar kompetensi sosial mencakup empat kom-
petensi utama, yaitu:

a.

Bersikap inklusif dan bertindak objektif serta tidak diskriminatif
karena pertimbangan jenis kelamin, agama, ras, kondisi fisik, latar
belakang keluarga, dan status sosial ekonomi.

Berkomunikasi secara efektif, empatik, dan santun dengan sesama
pendidik, tenaga kependidikan, orang tua, dan masyarakat.
Beradaptasi di tempat tenaga bertugas di seluruh wilayah Re-
publik Indonesia yang memiliki keragaman sosial budaya.
Berkomunikasi dengan komunitas profesi sendiri dan profesi lain
secara lisan, tulisan, dan bentuk lain.

4. Kompetensi profesional. Secara lebih spesifik menurut Permendiknas
No.16 tahun 2007, standar kompetensi ini dijabarkan ke dalam lima
kompetensi inti, yaitu:

a.

Menguasai materi, struktur, konsep, dan pola pikir keilmuan yang
mendukung mata pelajaran yang diampu.

Menguasai standar kompetensi dan kompetensi dasar mata
pelajaran atau bidang pengembangan yang diampu.
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c. Mengembangkan materi pembelajaran yang diampu secara
kreatif.

d. Mengembangkan keprofesionalan secara berkelanjutan dengan
melakukan tindakan reflektif.

e. Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk ber-
komunikasi dan mengembangkan diri.

Selain hard skill, hal lain yang harus dimiliki oleh guru adalah soft skill.

Soft skill atau dikenal dengan keterampilan interpersonal penting bagi
guru karena akan memudahkan meningkatkan karirnya. Adapun Aedi
(2016:21-22) menyebutkan soft skill yang harus dimiliki guru di antaranya:

1.

III

Selling skill, artinya, guru harus mampu “menjual” dirinya melalui
pengetahuan, keterampilan, dan keahlian yang dimilikinya, serta harus
bertanggung jawab untuk menciptakan nilai tambah bagi kinerjanya.
Interpersonal skill. Artinya, guru harus mampu membangun hubungan
dan berinteraksi dengan orang lain. Sangat diperlukan untuk mem-
bantu meningkatkan karir. Sebab, keberhasilan sesorang tidak hanya
ditentukan oleh kompetensinya saja, akan tetapi harus didukung oleh
kemampuan menjalin hubungan atau relasi dengan yang lain, yang
akan membuka jalan bagi individu untuk membangun networking.
Communication skill, kemampuan berkomunikasi sangatlah diperlukan
upaya mencapai karir yang lebih baik, untuk mencapai suatu tujuan.
Kemampuan ini ini dapat dilatih dan dikembangkan secara terus
menerus agar menjadi komunikator yang unggul. Sehingga individu
mampu menyampaikan pendapat dan gagasan dengan efektif dan
tepat.

Learning skill, kemmapuan untuk belajar merupakan salah satu hal
yang mendasar dalam proses peningkatan karir atau kinerja se-
seorang. Berbagai sumber informasi, baik dari sumber bacaan,
internet, seminar, dan sebagainya akan menjadi sangat berharga bagi
individu yang ingin mengembangkan karirnya. Peningkatan karir harus
di dukung oleh pengetahuan dan kompetensi yang dimilikinya.

Hard skill dan soft skill merupakan hal yang harus dilakukan pe-

ngembangan bagi guru. Hal ini menjadi penting bagi guru untuk menjadi
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guru yang selalu memperbaharui dan menyegarkan wawasan. Dinamisasi
dunia pendidikan era global menjadi penyebab bagi guru untuk senantiasa
menjadi guru pembelajar. Oleh karena itu guru secara mandiri maupun
lembaga yang menaungi harus menjadikan program pengembangan ini
suatu hal yang dilakukan secara berkesinambungan. Dengan melakukan
pengembangan maka guru akan benar-benar mampu menjadi pencetak
generasi anak bangsa yang diharapkan.

Pendidikan yang diberikan pada pegawai akan berkontribusi besar
pada suatu organisasi atau kelompok masyarakat tertentu, baik di bidang
pendidikan, jasa, maupun industri. Secara praktis pendidikan yang di-
berikan kepada tenaga kerja dan besarnya penghasilan yang didapat oleh
tenaga kerja berpengaruh pada kinerja, hal ini sebagaimana diungkapkan
oleh Carnoy (1995:125),” for such productivity increases and have shown
that more education does. Secara umum, Pendidikan berkontribusi pada
pengembangan organisasi hal ini sebagaimana diungkapkan Hassan dan
Ayinde (2011) berikut:

“when such resources or inherent power is developed through
education, training and health, individual would be in a better position to
make contribution to the group and or the society he or she belongs.
Furthermore, manpower means the power of human physical strength.
Also, it refers to power in terms of the workers available to a particular
group or required for a particular task in any organization, be it
educational, service or industrial organization.”

Pada Undang-Undang Republik IndonesiaTentang Sistem Pendidikan
Nasional No. 20 tahun 2003 Pasal 3 diuraikan dalam konsep pendidikan
nasional, pendidikan berfungsi mengembangkan kemampuan dan mem-
bentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka
mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan untuk berkembangnya
potensi peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertakwa
kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap,
kreatif, mandiri, dan menjadi warga negara yang demokratis serta
bertanggung jawab.
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Salah satu cara untuk mengembangkan guru adalah dengan melalui
pelatihan. Pelatihan merupakan bagian daripada upaya peningkatan
kualitas sumber daya manusia, pelatihan sejalan dengan maksud Undang-
Undang Sisdiknas. Adapun secara spesifik termaktub dalam Undang-
Undang No. 13 Tahun 2003 Pasal 1 Ayat 9 seperti berikut: pelatihan adalah
keseluruhan kegiatan yang memberi, memperoleh, meningkatkan, serta
mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos
kerja pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan
jenjang dan kualifikasi jabatan dan pekerjaan.

Darodjat (2015:85) mengungkapkan bahwa: diselenggarakannya pe-
latihan dan pengembangan diarahkan untuk membekali, meningkatkan,
dan mengembangkan kompetensi kerja guna meningkatkan kemampuan,
produktivitas dan kesejahteraan. Adapun tujuannya sebagai berikut (1)
meningkatkan mutu dan produktivitas kerja, (2) meningkatkan ketepatan
dalam perencanaan SDM, (3) meningkatkan semangat kerja, (4) menjaga
kesehatan dan keselamatan kerja, (5) menunjang pertumbuhan pribadi
(personal growth). Dengan diadakannya pendidikan dan pelatihan akan
meningkatkan keunggulan kompetitif dalam dunia global,” that com-
petitive adventage in the new global economic competition will depend
upon the close articulation between education and the labaour market
(Halsey et al.,, 1997:161). Hal ini dimaknai sebagai peringatan, bahwa
pendidikan salah satu aspek penting dalam memenangkan persaingan
global, termasuk dalam konteks sumber daya manusia, guru.

Dengan latihan dan pendidikan akan diperoleh personalia pendidikan
yang tetap muda dalam semangat, pengetahuan, dan keterampilan. Ini
berarti peluang untuk meningkatkan moral kerja, dan kuantitas, maupun
kualitas output. Bila produktivitas meningkat tidak mustahil kesejahteraan
personalia akan meningkat, yang dapat berupa hasi-hasil kerja nyata,
peningkatan proyek dari pemerintah, dan kepangkatan yang lebih pesat.
Latihan dan pendidikan ini secara tidak langsung dapat meningkatkan
kesejahteraan jiwa dan rasa aman personalia pendidikan, karena mereka
merasa punya bekal pengetahuan yang memadai dan mampu me-
laksanakannya (Pidarta, 2011:119).

Sedarmayanti (2014:130) menguraikan bahwa dalam pengembangan
pegawai ada competency based training and development mencakup
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program pelatihan formal, penugasan, monitoring, coaching, dan in-
tervensi terhadap struktur organisasi, proses kerja dan budaya organisasi
untuk meningkatkan kompetensi karyawan. Kompetensi adalah sesuatu
yang dapat dipelajari. Studi membuktikan bahwa kompetensi inti (seperti
motif dan trait) dapat ditingkatkan. Pada sistem ini, kebutuhan pelatihan
adalah kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki karyawan dengan
kompetensi yang disyaratkan jabatan.

Prinsip pengembangan adalah peningkatan kualitas dan kuantitas dan
kemampuan kerja karyawan, namun hal tersebut dapat dikatakan berhasil
apabila sudah diprogram terlebih dahulu. Agar kegiatan pengembangan
yang sudah dirancang dan direncanakan itu bisa dilaksanakan secara
efektif, maka manajer atau pengusaha sebaiknya memberi rangsangan
atau harapan kepada karyawan yang akan mengikuti program pe-
ngembangan. Rangsangan atau harapan itu bisa berupa kenaikan gaji,
jabatan, dan lain sebagainya, setelah karyawan tersebut selesai me-
laksanakan atau mengikuti pengembangan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan di mana karyawan tersebut bekerja (Suwatno dan Priansa,
2011:108).

Pengembangan sumber daya manusia adalah segala aktivitas yang
dilakukan oleh organisasi dalam memfasilitasi pegawai agar memiliki
pengetahuan, keahlian, dan/atau sikap yang dibutuhkan dalam menangani
pekerjaan saat ini atau yang akan datang. Aktivitas yang dimaksud tidak
hanya pada aspek pendidikan dan pelatihan, tetapi juga menyangkut
aspek karier dan pengembangan organisasi. Dengan kata lain, pe-
ngembangan sumber daya manusia berkaitan erat dengan upaya me-
ningkatkan pengetahuan, kemampuan, dan/atau sikap anggota organisasi
serta penyediaan jalur karier yang didukung oleh fleksibilitas organisasi
dalam mencapai tujuan organisasi (Basri dan Rusdiana, 2002:15).

Dakeel dan Almannie (2015) menegaskan tentang pentingnya pe-
ngembangan sumber daya manusia, dimana sumber daya manusia yang
memiliki pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman akan berkontribusi
pada perkembangan serta keunggulan organisasi disertai dengan kinerja

yang tinggi,
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“the human resources in the organizations have knowledge, skills and
experience which contributes for the development which contribute for
competitive advantages of the organization. Thus, the effective mana-
gement of the human resources is able to find distinguishing levels of high
performance.”

Selanjutnya Dakeel dan Almannie mengatakan,” sumber daya manusia
yang mampu tumbuh dan berkembang itu bergantung pada sistem
pendidikannya. Tidak terkecuali dalam lingkup organisasi kecil, pendidikan
yang diberikan kepada pegawai menentukan output dan outcome SDM,

“Indicated that peoples in their development and growth depend
essentially upon the quality and effectiveness of education system. It is
important that the different countries give great interest and necessary
support to the human resources working in the educational sector
concerning their occupational development and presenting the necessary
services for them for ensuring educational outputs with efficiency and high
quality.”

Begitu pentingnya pengembangan ini sehingga tidak ada organisasi
yang bisa betahan lama kecuali ditopang oleh sumber daya manusia yang
unggul, oleh karena itu perlu adanya upaya strategis untuk me-
ngembangkan sumber daya manusia secara berkelanjutan, termasuk di
dalamnya membentuk aliansi antar organisasi, antar negara, serta
pemerintah secara terintegrasi, hal ini diungkapkan oleh Jepsen dan Grob
(2015) bahwa,

“strategic advice on embracing sustainability includes creating com-
munity alliances between corporations, citizens and governments as part
of an integrated plan involving strategic HR management, orga-nizational
change, ecological sustainability, social responsibility and effective lea-
dership.”

Selanjutnya Jepsen dan Grob juga mengungkapkan, six phases of

sustainability practices are demonstrated as organizations move from sus-
tainability rejection through to the transformed sustainable organization.
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Learning and change for sustainability may be seen through other lenses
also.

Ada enam fase yang harus senantiasa dilakukan oleh organisasi untuk
mampu bergerak dan menghadapi perubahan secara berkelanjutan yaitu
(1) kode etik, (2) mengukur dampak, (3) kebijakan, (4) pembelian, (5)
pasokan inisiatif rantai, dan (6) pelatihan karyawan. Adapun alasan pen-
tingnya pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia ini di-
nyatakan oleh Ozturk (2016) bahwa:

“the most important factor that affect the fighting power and success
of all institutions in today's competitive environment is human resources.
The growth of the institutions, changing management mentality, variable
and dynamic environmental conditions, and other contemporary
developments has increased the importance and expanded the domain of
human resources management in institutions.”

Ozturk juga mengatakan bahwa yang menentukan positif atau
negatifnya sumber daya manusia ditentukan oleh organisasi,

Gaining importance of the human resources management is a proof of
the fact that all kinds of development depend on human resources as well
as being an indicator of the value given to human in institutions.
Development of the institutions is closely associated with achieving their
objectives, obtaining effective and efficient results, and using their human
potential correctly and wise.

Dijelaskan bahwa faktor terpenting yang mempengaruhi kekuatan
tempur dan kesuksesan semua institusi dalam lingkungan yang kompetitif
saat ini adalah sumber daya manusia. Perkembangan organisasi, me-
ngubah mentalitas manajemen, kondisi lingkungan yang dinamis serta
perkembangan kontemporer maka keniscayaan bagi organisasi untuk
memperluas daya jangkau sumber daya manusianya. Positif atau ne-
gatifnya pembangunan ditentukan oleh sumber daya manusia dan
penentu bagusnya suatu SDM ditentukan oleh organisasi.

Dalam konteks guru, disimpulkan bahwa guru berkualitas bisa
diupayakan dan tidak muncul secara tiba-tiba namun ia memerlukan
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proses perlakuan yang sungguh-sungguh, jelas, dan berkelanjutan. Oleh
karena itu diperlukan keinginan baik dari pengambil kebijakan dari kar-
yawan manajerial atau manajerial puncak organisasi. Bahkan, untuk
menjamin keberlangsungan pembinaan diperlukan kebijakan yang di-
jadikan sebagai keputusan organisasi sekolah. Jika tidak, maka pe-
ngembangan sumber daya guru dalam sekolah hanya sebatas keinginan
semata. Sekolah yang tidak pernah berpikir untuk menjadikan sumber
daya guru sebagai penyangga utama dalam mencapai tujuan sekolah,
selanjutnya ia akan menjadi cerita saja di masa-masa mendatang.

E. EVALUASI KINERJA GURU

Dalam rangka pengukuran kinerja atau capaian kerja sekolah maka
penilaian kinerja guru menjadi hal penting. Guna melihat korelasi antara
tujuan sekolah, rekrutmen guru, penempatan guru, serta pelatihan dan
pengembangan guru yang selaras dengan analisis awal diperlukan
evaluasi. Evaluasi dimaksud untuk mengukur capaian kerja dari sekolah
dalam upayanya mencapai tujuan. Musfah (2011:91) mengungkapkan
bahwa evaluasi adalah proses untuk menilai sesuatu, baik itu sebuah
kegiatan atau pencapaian aspek kognitif, psikomotorik, dan afektif se-
seorang atau kelompok yang bertujuan untuk peningkatan mutu kegiatan
atau orang dimasa mendatang.

Fathurrohman (2011:75) menyampaikan bahwa untuk dapat me-
ngetahui capaian tujuan perlu adanya tindakan penilaian/evaluasi. Eva-
luasi yang dimaksud adalah kegiatan yang terencana untuk me-ngetahui
keadaan suatu objek dengan menggunakan instrumen dan mem-
bandingkan hasilnya dengan tolak ukur untuk memperoleh kesimpulan.
Menurut Arikunto (2009:40) ada tujuh model evaluasi pendidikan
diantaranya yakni: Formatif-Summatif Evaluation Model. Yaitu evaluasi
formatif secara prinsip merupakan evaluasi yang dilaksanakan ketika
program sedang berlangsung. Tujuan evaluasi ini adalah mengetahui
seberapa jauh program yang dirancang dapat dilaksanakan dan dapat
mengetahui hambatan-hambatan didalam pelaksanaannya. Evaluasi
sumatif dilaksanakan setelah program berakhir. Tujuan evaluasi sumatif ini
adalah untuk mengukur ketercapaian program sebagai sarana yang
berfungsi mengetahui hasil yang dicapai oleh objek penelitian.
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Sementara, Rusman (2009:319) mengatakan bahwa wujud perilaku
dalam kinerja guru di sekolah vyaitu bagaimana guru merencanakan
pembelajaran, melaksanakan kegiatan pembelajaran, menilai  hasil
pembelajaran serta melaksanakan tindak lanjut pembelajaran. Selanjutnya
Sanjaya (2005:13) menyatakan bahwa kinerja guru berkaitan dengan tugas
perencanaan, pengelolaan pembelajaran dan penilaian hasil belajar siswa.
Sebagai seorang perencana, maka guru harus mampu mendesain pem-
belajaran yang sesuai dengan kondisi di lapangan, sebagai pengelola maka
guru harus mampu menciptakan iklim pembelajaran yang kondusif
sehingga siswa dapat belajar dengan baik, dan sebagai evaluator maka
guru harus mampu melaksanakan penilaian proses dan hasil belajar siswa.
Sedangkan pendapat Yamin (2010:87) mengungkapkan bahwa kinerja
guru merupakan suatu perilaku atau respon yang memberi hasil yang
mengacu kepada apa yang mereka kerjakan ketika dia menghadapi suatu
tugas. Beberapa aktifitas tersebut antara lain; 1) kegiatan sebelum
mengajar, 2) kegiatan selama mengajar, 3) kegiatan selama segmen
mengajar, 4) kegiatan tentang keterlibatan tenaga pengajar dalam
masyarakat, pendidik atau lingkungan secara lebih luas.

Kegiatan evaluasi dan pengukuran kinerja guru meliputi evaluasi
kompetensi guru hingga sejauhmana guru dapat menerapkannya pada
pengajaran di sekolah. Hal ini diukur dengan menggunakan instrumen
Penilaian Kinerja Guru (PKG). Instrumen PKG ini memuat hal yang ber-
kaitan dengan kompetensi guru, apakah guru telah mampu me-
nerapkannya dalam segala aktivitasnya baik di lingkungan kelas waktu
mengajar, waktu berinteraksi secara sosial dengan siswa, dengan guru,
dengan masyarakat lainnya.

Dari uraian di atas maka disimpulkan bahwa evaluasi kinerja guru
merupakan tindakan penting dilakukan dalam rangka memperoleh data
ketercapaian kerja yang terlaksana sebagaimana perencanaan. Evaluasi
kinerja ini adalah sebagai alat bagi struktur sekolah untuk mengukur
capaian kerja guru, hal itu bisa dilakukan saat guru menjalankan tugas
atau setelah guru selesai menjalankan tugasnya. Dengan evaluasi maka
kerja apapun akan terpantau dan bisa diukur ketercapaiannya.

Dengan adanya evaluasi, sekolah akan mendapatkan data berkenaan
dengan capaian kerja dan kondisi kinerja guru. Jika sekolah berhasil dalam
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mencapai tujuannya apa penyebabnya, sebaliknya jika sekolah belum
maksimal atau bahkan gagal mencapai tujuannya maka bisa diketahui apa
penyebabnya dan bagaimana solusinya. Jika data telah terhimpun dan di
dapat dengan cara yang objektif dan valid maka akan menjadi pengalaman
berharga bagi keberlangsungan sekolah ke depan dalam upaya me-
mastikan sekolah bisa mengembangkan atau bisa mengantisipasi peluang
kegagalan dalam mencapai tujuannya.

Secara tradisional, sistem penilaian kinerja formal dipandang sebagai
sarana utama untuk mengelola kinerja karyawan. Penilaian kinerja
merupakan suatu tugas administrasi yang dilakukan oleh para manajer,
dan merupakan tanggung jawab utama dari departemen sumber daya
manusia (SDM). Bagian penting dari penilaian kinerja adalah menetapkan
sasaran-sasaran karyawan yang harus dikaitkan dengan sasaran-sasaran
strategis lembaga. Proses penilaian menunjukkan kepada para pelaku yang
berkinerja puncak bahwa mereka dihargai lembaga (Noe et al., 2010:450).

Selanjutnya Noe et al. (2010:450-451) menjelaskan bahwa proses pe-
nilaian yang baik dapat memastikan bahwa seluruh karyawan melakukan
pekerjaan-pekerjaan yang sama dan dievaluasi sesuai standar-standar
yang sama. Pengukuran kinerja ini meliputi pembelajaran tentang cara
memotivasi orang dan menghubungkan kinerja terhadap berbagai
imbalan. Selain itu pengukuran kinerja disebutkan mampu mendorong
kolaborasi dan kerjasama. Pengukuran kinerja ini diyakini akan mampu
perusahaan dalam pemetaan fokus terhadap berbagai keunggulan,
kesetiaan pelanggan, dan pengembangan manusia.

Adapun penilaian kinerja adalah evaluasi yang sistematis terhadap
pekerjaan vyang telah dilakukan karyawan dan ditujukan untuk
pengembangan (Yani, 2012:117). Arti lain dari penilaian kinerja adalah
proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja
individu karyawan (https://aswarr.files.wordpress.com/2013/03/sdm-
materi-12.doc). Hal senada sebagaimana ungkapan, penilaian kinerja
adalah penilaian terhadap hasil kerja individu/karyawan yang dihasilkan
yang dibandingkan dengan standar yang ada baik kualitas maupun kua-
ntitas yang ditetapkan sebelumnya. Penilaian kinerja karyawan memang
seharusnya diterapkan untuk mengetahui kualitas kinerja karyawan dan
untuk memotivasi karyawan agar lebih produktif. Penilaian kinerja
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karyawan ini juga mampu bermanfaat bagi organisasi/perusahaan dalam
menentukan keputusan di masa mendatang (http://jurnalmanajemen.com
/penilaian-kinerja-karyawan/.).

Penilaian kinerja terdapat faktor-faktor yaitu (1) yang dinilai adalah
manusia yang memiliki kemampuan tertentu dan kekurangan/kelemahan,
(2) penilaian yang dilakukan pada serangkaian tolak ukur tertentu yang
realistik, berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta kriteria yang
ditetapkan dan diterapkan secara objektif, (3) hasil penilaian harus di-
sampaikan kepada karyawan yang dinilai dengan tiga maksud, yaitu (a)
penilaian positif, menjadi dorongan kuat bagi karyawan yang ber-
sangkutan untuk lebih berprestasi lagi, (b) penilaian negatif, karyawan
yang bersangkutan mengetahui kelemahannya dan dapat mengambil
beberapa langkah untuk memperbaiki, dan (c) penilaian tidak objektif,
kepadanya diberikan kesempatan untuk mengajukan keberatannya se-
hingga pada akhirnya karyawan dapat memahami dan menerima hasil
penilaian yang diperolehnya. (4) hasil penilaian yang dilakukan secara
berkala terdokumentasi dalam arsip kepegawaian setiap orang sehingga
tidak ada informasi yang hilang, baik yang sifatnya menguntungkan
maupun merugikan karyawan, (5) hasil penilaian kinerja setiap orang
menjadi bahan yang selalu turut dipertimbangkan dalam setiap keputusan
yang diambil mengenai mutasi pegawai.
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BAB 4
PEMBAHASAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kualitatif. Pendekatan kualitatif digunakan sebagaimana ungkapan Mo-
leong (1998:31) yakni: penelitian kualitatif (Qualitatif Research) berakar
pada latar alamiah sebagai keutuhan, mengandalkan manusia sebagai alat
penelitian, memanfaatkan metode kualitatif, dan mengadakan analsis data
secara induktif.

Menurut Sianipar (2007:275) penelitian kualitatif dapat didefinisikan
lebih tepat dengan memaparkan karakteristik dan rasional yang men-
dukungnya, penelitian kualitatif melibatkan kolekasi data yang intensif,
ekstensif dan komprehensif mengenai banyak variabel dalam lingkungan
atau dalam situasi alamiah (Natural Setting) selama dalam jangka waktu
yang relatif panjang (bandingkan dengan penelitian kuantitatif yang ber-
fokus pada sedikit variabel dan dalam jangka waktu yang sangat terbatas).

Berkenaan dengan metodologi kualitatif hal senada disampaikan
Moleong, (2011:6) bahwa penelitian kualitatif adalah penelitian yang
menghasilkan prosedur analisis yang tidak menggunakan prosedur analsisi
statistik atau secara kuantifikasi lainnya. Berikutnya disampaikan Sugiyono
(2017:9-10) bahwa metode penelitian kualitatif adalah metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme atau enterpretatif, digunakan
untuk meneliti pada kondisi obyek yang alamiah, dimana peneliti adalah
sebagai instrumen kunci, teknik pengumpulan data dilakukan secara tri-
angulasi (gabungan observasi, wawancara, dokumentasi), data yang




diperoleh cenderung kualitatif, analisis data bersifat induktif/kualitatif,
dan hasil penelitian kualitatif bersifat untuk memahami makna, me-
mahami keunikan, mengkonstruksi fenomena, dan menemukan hipotesis.

Dalam studi kasus, kita dapat menggunakan berbagai teknik termasuk
wawancara, observasi, dan kadang-kadang pemeriksaaan dokumen dan
artefak dalam pengumpulan data. Pemilihan partisipan harus didasarkan
pada kemampuan mereka menyumbang suatu pemahaman tentang pe-
nomena yang akan diteliti (Emzir, 2010:21). Sedangkan metode yang
digunakan adalah metode studi kasus. Penelitian studi kasus ini,
sebagaimana yang diformulasikan oleh Yin (2018:1) adalah salah satu
metode penelitian ilmu-ilmu sosial. Selain itu Yin mengungkapkan bahwa
studi kasus merupakan metode yang mengacu pada penelitian yang mem-
punyai unsur how dan why, bila peneliti hanya memiliki sedikit peluang
untuk mengontrol peristiwa-peristiwa yang akan diselidiki, dan bilamana
fokus penelitiannya terletak pada penomena kontemporer (masa kini) di
dalam konteks kehidupan nyata.

Studi kasus merupakan sebuah pendekatan kualitatif dimana peneliti
mengeksplor sistem terbatas (sebuah kasus) atau sistem terbatas ganda
(kasus-kasus) sepanjang waktu, dengan terperinci melalui koleksi data
mendalam yang melibatkan berbagai sumber informasi (misalnya: ob-
servasi, wawancara, materi audiovisual, dokumen-dokumen, dan laporan
lainnya), dan melaporkan deskripsi kasus dan tema yang berdasarkan
kasus. Sebagaimana yang dikemukakan bahwa,

“Case study is qualitative approach in which the investigator exsplores
a bounded system (a case) or multiple bounded system (cases) over time,
through detailed,in depth data collection involving multiple sources of
information (e.g. observation, interviews, audiovisual material, and do-
cument and reports), and reports a case description and case-based
themes (Creswell, 2007:73).”

Sebagaimana ungkapan di atas, pendekatan kualitatif dimana seorang
peneliti harus mampu melakukan eksplorasi data hingga batas waktu ter-
tentu secara detil, mendalam dengan melibatkan semua sumber informasi
yang ada. Seorang peneliti juga harus melakukan pelaporan tiap tema
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yang mau di dalami hingga tuntas. Bahkan seorang peneliti belum boleh
menghentikan eksplorasi data pertema atau per sub fokus kasus hingga
data yang dicari sampai jenuh dan valid. Setelah data yang diinginkan
sudah diperoleh secara valid (tidak mengalami perubahan lagi) maka
seorang peneliti boleh menghentikan eksplorasi data untuk se-lanjutnya
peneliti boleh melakukan analisis.

Dalam menganalisis studi kasus, diperlukan sebuah desain guna
memudahkan melakukan penelitian. Desain ini sebagai guidents terhadap
kasus-kasus yang akan diselidiki sehingga berdampak pada efektifitas dan
efisiensi baik tenaga, biaya, waktu, dan lainnya, dan yang tidak kalah
pentingnya hasil analisis yang menjadi produk penelitian kasus. Desain
penelitian studi kasus ini harus sesuai dengan jenis penelitiannya, apakah
multiple case study atau single case study, keduanya memiliki desain yang
berbeda.

Creswell (2007) juga mengatakan bahwa: sebagai upaya penelitian,
studi kasus memiliki sumbangsih nilai tambahan pada pengetahuan
peneliti secara unik dan spesifik. Selama ini studi kasus telah menjadi
strategi penelitian pada bidang psikologi, sosiologi, ilmu politik, dan
perencanaan. Bahkan studi kasus ini juga ditemukan dalam bidang eko-
nomi, di mana struktur industri atau ekonomi suatu kota atau regional
perlu diselidiki. Studi kasus bahkan memungkinkan bagi peneliti untuk
mempertahankan karakteristik holistic dan bermakna dari peristiwa
kehidupan nyata seperti siklus kehidupan seseorang, proses-proses
organisasi atau manajerial, perubahan lingkungan sosial, hubungan-hu-
bungan internasional dan kematangan industri.

Adapun tahap-tahap dalam penelitian studi kasus menurut Creswell
(2007) sebagai berikut:

1. Peneliti harus menetapkan apakah pendekatan penelitian studi kasus
yang akan dipergunakan telah sesuai dengan masalah penelitiannya.
Suatu studi kasus menjadi pendekatan yang baik adalah ketika pe-
nelitinya mampu menentukan secara jelas batasan-batasan kasusnya,
dan memiliki pemahaman yang mendalam terhadap kasus-kasusnya,
atau mampu melakukan perbandingan beberapa kasus.

2. Peneliti mengidentifikasikan kasus atau kasus-kasus yang akan di-
telitinya. Kasus tersebut dapat berupa seorang individu, beberapa

MANAJEMEN GURU PRESFEKTIF SEKOLAH ISLAM TERPADU | 75



individu, sebuah program, sebuah kejadian, atau suatu kegiatan.
Untuk melakukan penelitian studi kasus peneliti disarankan untuk
mempertimbangkan kasus-kasus yang berpotensi sangat baik dan
bermanfaat. Kasus tersebut dapat berjenis tunggal atau kolektif,
banyak lokasi atau lokasi tunggal, terfokus pada kasusnya itu sendiri
atau pada isu yang ingin diteliti (/ntrinsic atau instrumental) di-
sarankan bahwa untuk menentukan kasus dapat mempertimbangkan
berbagai alasan atau tujuan, seperti kasus sebagai potret (gambaran
contoh yang bermanfaat maksimal), kasus biasa, kasus yang
terjangkau, kasus yang berbeda dan sebagainya.

3. Tahap dimana peneliti harus melakukan analisis terhadap kasus.
Analisis kasus dapat dilakukan dalam 2 (dua) jenis, yaitu analisis
holistik (Holistic) terhadap kasus, atau analisis terhadap aspek tertentu
atau khusus dari kasus (Embedded) (Yin, 2018). Melalui pengumpulan
data, suatu penggambaran yang terperinci akan muncul dari kajian
peneliti terhadap sejarah, kronologi terjadinya kasus, atau gambaran
tentang kegiatan dari hari ke hari dari kasus tersebut. Setelah
menggambarkan secara holistik, kajian dilakukan lebih terperinci pada
beberapa kunci atau tema yang terdapat di balik kasus, yang dilakukan
dengan maksud tidak untuk melakukan generalisasi, tetapi lebih
banyak untuk mengungkapkan kompleksitas kasus. Caranya dapat
dilakukan dengan mengkaji isu-isu yang membentuk kasus, yang
diikuti dengan menggali tema-tema yang berada di balik isu tersebut.
Kajian ini bersifat sangat kaya terhadap penjelasan tentang konteks
atau seting dari kasus tersebut (Yin, 2018). Ketika melakukan
penelitian studi kasus jamak, format kajian pertama yang dilakukan
adalah kajian terhadap setiap kasus terlebih dahulu untuk me-
ngambarkan isu-isunya dan tema-temanya secara terperinci, yang
disebut sebagai within-case analysis (Yin, 2018). Selanjutnya, tema-
tema hasil kajian perkasus dikaji saling-silangkan dengan meng-
gunakan analisis saling-silang kasus, atau yang disebut sebagai sebuah
cross-case analysis, dan melakukan pemaknaan serta meng-
integrasikan makna-makna yang berhasil digali dari kasus-kasus
tersebut.
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4. Tahapan akhir analisis interpretif, peneliti melaporkan makna-makna
yang dapat dipelajari, baik pembelajaran terhadap isu yang berada di
balik kasus yang dilakukan melalui penelitian kasus instrumental
(Instrumental Case Research), maupun pembelajaran dari kondisi yang
unik atau jarang yang dilakukan melalui penelitian studi kasus
mendalam (Intrinsic Case Study Research).

Definisi kasus tidak terlepas dari paradigma interpretative atau
metode penelitian. Dilihat dari pandangan dunia yang berlainan dan dalam
situasi yang berbeda-beda, kasus yang sama ternyata berbeda. Dan ba-
gaimanapun pada mulanya kita mendefinisikan kasus, definisi kerja akan
berubah sewaktu melakukan penelitian. Dan definisi kasusnya berubah
dengan cara-cara yang berlainan di dalam metode-metode di dalam
penelitian yang berbeda (Hardiansyah, 2010:499).
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BAB 5
KESIMPULAN

Berdasarkan temuan dan pembahasan hasil penelitian yang telah
uraikan pada bagian terdahulu maka secara umum dapat disimpulkan
bahwa manajemen guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu merupakan mana-
jemen yang memadukan antara manajemen modern dengan Islam sebagai
dasar nilai sehingga mampu menjadikan guru, siswa, dan sekolah unggul
baik akademik maupun non-akademik. Secara khusus peneliti mengambil
beberapa kesimpulan berikut:

A. PERENCANAAN GURU SDIT IQRA 1 KOTA BENGKULU
Perencanaan guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu melibatkan unsur kepala
sekolah, wakil-wakil kepala sekolah, senior teacher, dan unsur yayasan
yang dilakukan secara kolektif kolegial. Pembuatan perencanaan guru SDIT
Igra 1 Kota Bengkulu bertujuan untuk: mengkoordinasikan segenap po-
tensi guru, mensinkronisasi program dengan data guru, memastikan
idealnya rasio guru dengan murid, memastikan guru berkualitas baik
untuk bisa mencapai tujuan sekolah, mempersiapkan guru menghadapi
tantangan masa depan. Langkah-langkah SDIT Igra 1 Kota Bengkulu
membuat perencanaan, yakni: (1) menganalisis kebutuhan guru, (2)
menstandarisasi guru sesuai dengan konsep sekolah Islam terpadu, dan (3)
membentuk tim. Perencanaan guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu meliputi:
perencanaan pemenuhan kuantitas guru dan perencanaan meningkatkan
kualitas kompetensi guru dari waktu ke waktu untuk menjawab kebutuhan




dinamika dunia pendidikan era teknologi digital maupun dan proyeksi
masa depan. Dengan adanya perencanaan guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu,
berarti sekolah telah membuat peta jalan untuk mewudujkan visi dan misi
sekolah secara tepat dan terukur. Hal-hal yang menjadi pertimbangan
dalam pembuatan perencanaan guru yaitu tempat, waktu, dan me-
nyesuaikan dengan kebutuhan. Yang menjadi ruh dari pembuatan
perencanaan guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu ini adalah nilai pendidikan
nasional, agama dan moral.

B. REKRUTMEN GURU SDIT IQRA 1 KOTA BENGKULU

Rekrutmen guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dilakukan dengan meng-
himpun pelamar sebanyak-banyaknya. SDIT Igra 1 Kota Bengkulu me-
lakukan rekrutmen dengan menggunakan berbagai metode, dengan
harapan akan mampu mendapatkan guru yang memenuhi standar guru
Sekolah Islam Terpadu (SIT). SDIT Igra 1 Kota Bengkulu melakukan proses
rekrutmen secara internal, eksternal, model periklanan, sistem online dan
pendekatan secara personil secara langsung. Standar rekrutmen guru SDIT
Igra 1 Kota Bengkulu yaitu guru memiliki kemampuan profesi dan ke-
agamaan secara seimbang. Mekanisme rekrutmen SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu yaitu: musyawarah menentukan kebutuhan guru, mengajukan
ke yayasan, membentuk panitia teknis, panita menyiapkan perangkat
berdasarkan tupoksi, mensosialisasikan kepada khalayak melalui media
sosial ataupun media cetak dalam waktu tertentu, dan menghimpun
berkas lamaran.

Rekrutmen guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu, setidaknya ada dua
kriteria: Pertama: kriteria umum, yakni: mengajukan surat lamaran kerja
kepada kepala sekolah atau ditujukan kepada ketua yayasan Al Fida
Bengkulu, berijazah S-1, sehat jasmani dan rohani, warga negara In-
donesia, melampirkan pas foto warna, melampirkan data tentang pribadi,
surat pengalaman kerja jika ada. Kedua, kriteria khusus, yakni: memiliki
bacaan al Qur'an yang baik, memiliki hapalan al Qur'an minimal 1 juzz,
hapal bacaan sholat dengan benar dari niat hingga salam. Memiliki se-
puluh kompetensi pribadi islam. Dalam melakukan rekrutmen tentu
ditemukan kendala yang di laur jangkauan sebagai manusia, diantara
kendala itu adanya kesulitan mendapatkan guru yang sesuai dengan
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formasi yang dibutuhkan, rendahnya kompetensi keagamaan guru. solusi
dari kendala tersebut yaitu: sekolah menyiapkan sistem dan perangkat
pembinaan guru secara khusus. Nilai kebaruan dari rekrutmen ini adalah
berupa kriteria umum dan khusus yang tak terpisahkan satu sama lainnya.
la merupakan penggabungan antara kedua kriteria itu. Pelamar dengan
kriteria umum yang gemilang tanpa memenuhi kriteria khusus menjadi
sesuatu yang tak sempurna. Pelamar yang memenuhi kriteria khusus
(agama) tanpa memenuhi kriteria umum juga merupakan hal yang tak
berdaya maksimal.

C. SELEKSI DAN PENEMPATAN GURU SDIT IQRA 1 KOTA

BENGKULU

Seleksi guru yang dilakukan oleh SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dilakukan
oleh tim seleksi yang berpengalaman di bidangnya, melakukan seleksi
secara bertahap. Seleksi guru memiliki syarat dan ketentuan umum dan
khusus. Seleksi guru SDIT Igra 1 ada dua kriteria: pertama, kriteria umum,
yakni: (1) Beragama Islam, (2) Berkewarganegaraan Indonesia, (3)
Pendidikan minimal S-1, (4) Berakhlak Islami, (5) Siap mengajar dikelas
manapun, (6) Memiliki komitmen tinggi, tidak tes pegawai negeri sipil, (7)
Bersedia mengikuti pembinaan keislaman, (8) Mengikuti semua agenda
yang sudah ditetapkan sekolah, (9) Mampu baca al Qur'an dengan tahsin
sesuai kaidah ilmu tajwid, (10) Sehat lahir batin. Kedua, kriteria khusus,
terdiri sepuluh butir yakni, (1) Salimul Agidah (akidah yang lurus), (2)
Shahihul ibadah (benar ibadahnya), (3) Matinul Khulug (mulia akhlaknya),
(4) Qadirun ‘ala kasbi (mandiri), (5) Mutsaqaful fikri (luas wawasan ber-
pikirnya), (6) Qawwiyyul jism (sehat dan kuat jasmanainya), (7) Mujhidun
linafsihi (Bersungguh-sungguh), (8) Munadzhom fi syu’unihi (tertib dan
rapi dalam tiap urusannya), (9) Harishun ‘ala waqtihi (disiplin waktu), (10)
Nafi’un lighairihi (bermanfaat bagi orang lain). Materi tes dalam seleksi
terdiri dari materi tentang pendidikan dan materi tentang keagamaan.
Materi tes ini merujuk pada kekhasan SIT sehingga kesalahan dan ke-
lemahan yang dihadapi bisa diantisipasi dan diatasi.

Ada dua tahap seleksi guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu, yakni: Pertama,
tes tertulis meliputi tes psikologi, tes kemampuan bidang studi, tes
tentang ilmu pendidikan, dan perkembangannya serta penilaian dalam
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pembuatan perangkat pembelajaran. Kedua, tes non-tertulis teridiri dari:
tes baca Al Qur’an, tes bacaan sholat, tes hapalan do’a setelah sholat, tes
hapal surat-surat pendek dalam Al Qur'an, micro teaching  dan
wawancara.

Penempatan guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dengan tahapan:
dilakukan dengan objektif berdasarkan peta hasil penilaian dan analisis
potensi guru, karakter, basis keilmuan, kompetensi guru, prinsipnya on the
right man on the rigth place. Penempatan guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu
berdasarkan kebutuhan kelas, kelas bawah atau kelas atas, guru pen-
damping atau guru bidang studi, wali kelas atau guru pendamping.

Kebaruan dari seleksi dan penempatan guru di SDIT Igra 1 Kota
Bengkulu ialah mampu memadukan standar profesi dan agama di da-
lamnya sekaligus. Dalam pelaksanaan tes tertulis dan non-tertulis yang
menjadi corak nilainya yaitu kompetensi agama dan kompetensi profesi
yang menyatu dalam satu kesatuan nilai yang tak terpisahkan.

D. PENGEMBANGAN GURU SDIT IQRA 1 KOTA BENGKULU
Pengembangan guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu dilakukan dengan
pola pembentukan kelompok-kelompok pengembangan guru maksimal
dua belas orang guru per kelompok dengan satu orang pembina. Pem-
binanya berasal dari struktur sekolah atau orang yang yang ditunjuk oleh
tim struktur. Pengembangan guru di SDIT Igra 1 Kota Bengkulu ada tiga
yakni: Pertama, pengembangan profesi. Kedua, pengembangan karir guru.
Ketiga, pengembangan kompetensi agama. Strategi dari pengembangan
guru ada dua, yakni: pertama, pendidikan dan pelatihan terdiri dari, yakni:
(1) inhouse training (IHT), (2) program magang, (3) kemitraan sekolah, (4)
pelatihan berjenjang sesuai dengan tingkatan status guru dan usia
mengajar, (5) kursus singkat di LPTK, (6) pembinaan internal oleh kepala
sekolah, dan (7) pendidikan lanjut, guru diberi kesempatan untuk studi
lanjut dari D-Il ke S-1, S1- ke jenjang S-2, sekolah menghapal al Qur’an
hingga 30 juz. Kedua, selain pendidikan dan pelatihan, berupa: diskusi,
seminar, workshop, penelitian, penulisan buku/bahan ajar, pembuatan
media pembelajaran, dan pembuatan karya teknologi/seni. Pengem-
bangan dilakukan secara terpadu antara penedekatan sains dan agama,
tidak ada dikotomi antara keduanya. Sistem pengembangan guru SDIT Igra
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1 Kota Bengkulu yang begitu menjadikan guru loyal, kreatif, dan merasa
memiliki sekolah.

E. EVALUASI KINERJA GURU SDIT IQRA 1 KOTA BENGKULU

Evaluasi kinerja guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu melibatkan manajer
puncak beserta manajer teknis di sekolah yang tergabung dalam satu tim.
Hal-hal yang dievaluasi meliputi amanah kerja yang telah ditetapkan baik
secara kuantitatif maupun secara nilai kualitatif. Tujuan evaluasi kinerja
guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu, yakni: untuk mengetahui capaian kinerja
guru maupun lembaga. Bagi guru mengetahui kelebihan dan kekurangan
diri, bagi sekolah digunakan untuk memastikan semua sumber daya yang
ada di sekolah tetap fokus pada pencapaian tujuan sekolah. Setelah
melakukan evaluasi, SDIT Igra 1 memberikan reward dalam bentuk
promosi, uang, dan umrah. Sedangkan punishment kepada guru dalam
bentuk teguran lisan, demosi, pembinaan, pemberian SP 1, Sp 2, dan SP 3.
Sistem evaluasi kinerja guru SDIT Igra 1 Kota Bengkulu sangat baik karena
dilakukan dengan profesional dan pendekatan nilai Islam. Evaluasi kinerja
guru dijadikan oleh SDIT Igra 1 Kota Bengkulu sebagai salah satu data
dalam menentukan kebijakan dan program selanjutnya.
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