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ABSTRAK

Rekrutmen guru yang kurang transparan dan serjadikian peluang bagi
para pengambil kebijakan di sekolah untuk menagikdrga atau teman dekatnya
mengisi formasi yang ada, dengan kurang mempedmtkemampuan yang
dibutuhkan. Kurangnya perhatian terhadap pengenalbadgn pembinaan karier
guru PAI dibanding guru lain masih sering terjadsekolah umum. Mengingat
hal tersebut penulis perlu meneliti tentang rekarindan pengembangan guru
PAI SMAN se-Rayon 11 Jakarta Selatan.

Ada dua permasalahan, yaitu: pertama bagaimanadaérgpan prinsip-
prinsip manajemen dalam proses rekrutmen sumbea dayu PAI?, kedua
bagaimanakah pengembangan sumber daya guru PAI?

Tulisan ini merupakan penelitian kualitatif. Anadisdata menggunakan
metode deskriptif—analisis, yaitu dengan mendesikdm kondisi sesungguhnya
tentang implementasi manajemen sumber daya guruSMAN se-Rayon 11
Jakarata Selatan. Untuk memperoleh data metode gmumakan terdiri dari
metode observasi, wawancara, dokumentasi dan angket

Berdasarkan penelitian ditemukan 2 hasil penelisabagai berikut: 1).
Penerapan prinsip-prinsip manajemen dalam prosestneen sumber daya guru
PAI SMAN di rayon 11 Jakarta Selatan meliputi:@rencanaan kebutuhan guru
didasarkan kepada analisis kerja dan jabatan gévu ). Pengadaan, dalam
pencarian pelamar cukup diumumkan kepada para damupegawai. Pelamar
yang diterima harus memenuhi kualifikasi yang djp&an sekolah. c). Seleksi,
hanya ada dua tahapan seleksi yaitu seleksi adragiisdan wawancara. d).
Orientasi, pelaksanaannya tidak bersifat formal.R®nhempatan merupakan uji
coba bagi guru baru dengan menempatkan pada keas-kendah. 2).
Pengembangan guru PAI SMAN di rayon 11, melipui: Belatihan dan
pengembangan. Pelatihan penting dikarenakan pedwgah IPTEK, kurangnya
keterampilan guru, adanya kebijakan-kebijakan bdam kompetisi sekolah.
Pelatihan yang dilakukan berkenaan dengan: ketél@mjeknis mengajar, minat
dan bakat guru, kebijakan pemerintah dalam penaidijabatan karier. b).
Pengembangan karier diantaranya untuk menjamirstegian organisasi sekolah.
Pengembangan kareir didasarkan kepada: prestasi, kemmpu mengemban
tugas, berakhlak baik dan dapat diterima semua &aepsekolah. Terdapat dua
jalur jenjang yaitu jalur jenjang fungsional danjgng struktural.

Kata Kunci  :Rekrutmen, Pengembangan dan Guru PAI



A. PENDAHULUAN

1. Latar belakang

Pendidikan Agama merupakan bagian dari sistem giaaii nasional
sebagai mana dinyatakan dalam Undang-Undang Nor@ofghun 2003
tentang sistem pendidikan nasional pasal 36, dikabwahwa isi kurikulum
setiap jenis, jenjang pendidikan wajib memuat antain pendidikan agama.
Sehingga Pendidikan Agama Islam (PAIl) juga wajibbdrikan dijenjang
Sekolah Menengah Atas Negeri (SMAN).

Pengajaran Pendidikan Agama Islam (PAI) merupakamggung
jawab guru PAI, sebagaimana disebutkan bahwa gAaiua&alah guru yang
bertugas mengajarkan Pendidikan Agama Islam (PA#lapsekolah umum,
baik negeri maupun swast&@eran guru sebagai unsur utama dalam lembaga
pendidikan termasuk guru PAI harus mendapat pertngang lebih baik.

Suatu asumsi yang perlu dikembangkan adalah dalangka
mewujudkan pendidikan yang berkualitas, diperlusamber Daya Manusia
(SDM) yang berkualitas pula. Banyak kasus rendahkwyalitas institusi
pendidikan tidak hanya disebabkan oleh kurangnyansaprasarana. Salah
satu sebab dari semua itu adalah keterbatasarreatdahnya kualitas SDM
yang berakibat kepada rendahnya kemampuan dalangefoén fasilitas
sarana dan prasarana yang dimiliki.

Pada saat pendidikan diotonomikan, posisi Sekol@mevigah Atas
Negeri (SMAN) secara keorganisasian berada di bawatku Dinas
Pendidikan daerah. Namun kalau kita cermati gumu-§AIl yang mengajar di
SMAN disamping berstatus pegawai pemerintah daesshagian lain
berstatus pegawai Depag dan guru tidak tetap atauhgpnorer.

Dari pernyataan di atas menjadi menarik untuk dilejih dalam
tentang bagaimana pelaksanaan manajemen Sumber DBaya PAI.
Kedudukan guru PAI mengharuskan adanya hubungaja lsama tiga
lembaga pemerintah yakni Depag, Depdiknas, dan emd



Prinsip keterbukaan dalam pengumuman rekrutmen kumtapat
memikat banyak pelamar yang memenuhi syarat, katidalg dilakukan oleh
sekolah. Begitu juga dengan pelaksanaan selekdieoemg tertutup, bahkan
jarang diadakan. Padahal seleksi dilakukan untukdaggatkan guru yang
memenuhi syarat dan mempunyai kualifikasi sebagsamang dibutuhkan
oleh lembaga.

Rekrutmen guru sering dijadikan sebagai peluang g pengambil
kebijakan di sekolah, dengan memanfaatkan keluaegaliri (nepotisme)
untuk mengisi formasi yang ada. Nepotisme sering k@ngesampingkan
profesionalisme. Sebagaimana dikatakan oleh Handwkowva kebijakan
nepotisme tidak berkaitan dengan penarikan berkiasakecakapan, tetapi
berdasarkan kepentingdn

Berkenaan pengembangan guru PAIl, dengan status yang
membingungkan antara binaan Depag atau Pemda séwfig tidak
menguntungkan. Guru PAI dengan kedudukannya yarngganmenjadikan
karir guru PAI tidak selancar guru-guru yang laapalagi guru PAI yang
berstatus sebagai pegawai Depag. Stempel sebagawaetitipan Depag,
sering kali menghambat karir mereka, contoh tidd&nga guru PAI yang
berstatus pegawai Depag dapat mencapai karir pusstagai Kepala Sekolah
di SMAN.

Dalam penyusunan perencanaan karir, diperlukan temmgapokok,
yaitu pertama jabatan pokok dan jabatan penunjeedua pola jalur karir
bertahap, ketiga jabatan struktural dan keempaytery waktu jabatah

Pola jalur karir bertahap dan tenggang waktu jabatnderung tidak
dilakukan secara baik. Seperti jabatan wakil, dgaf koordinator bidang atau
kegiatan sering menjadi jabatan yang abadi bageosasg. Hal ini
menjadikan proses pendidikan berjalan kurang disaan kurang variatif.
Bahkan kebijakannya cenderung sama dari tahun Keunta Triton
mengemukakan bahwa karir seseorang dapat berjadaén dtau buruk
ditentukan oleh peran manajemen personalia. Permjemen di sekolah

yang memiliki kewenangan adalah kepala sekdlah



Sering kali tugas-tugas manajemen tersebut kurapgtdlilaksanakan
dengan baik di sekolah. Perputaran karir yang lgitaerjalan sebagaimana
mestinya. Pengembangan karir tidak merata padapsgtiru yang sebenarnya
memiliki peluang yang sama, akan berpengaruh largggepada iklim kerja
yang kurang baik.

Beberapa permasalahan di atas berkenaan dengarPgursebagai
Sumber Daya Manusia (SDM). Sehingga hal tersebutanie untuk di kaji
dan diteliti lebih dalam. Terutama tentang perekmdan pengembangan guru
PAI di SMAN se-Rayon 11 Jakarta Selatan.

2. Rumusan Masalah
Agar penelitian lebih fokus dan terarah, maka bs&adan uraian latar
belakang diatas, dapat dirumuskan masalah-masamdpenelitian ini
sebagai berikut:
a. Bagaimana penerapan prinsip-prinsip manajemen dpiases rekrutmen
Sumber Daya Guru PAI SMAN se-Rayon 11 Jakarta &&Pat
b. Bagaimana pengembangan Sumber Daya Guru PAI SMARagen 11
Jakarta Selatan?

3. Tujuan Pendlitian
Tujuan dari penelitian ini adalah:
a. Untuk mengetahui penerapan prinsip-prinsip manajemalam proses
rekrutmen Sumber Daya Guru PAI SMAN se-Rayon 1hdalSelatan.
b. Untuk mengetahui pengembangan Sumber Daya Guru3MAN se-
Rayon 11 Jakarta Selatan

e

Jenis Pendlitian

Jenis penelitian ini termasuk jenis penelitian fagen ield research),
yaitu jenis penelitian yang dilakukan secara infertentang latar belakang
keadaan sekarang, dan interaksi lingkungan seawatusosial, individu,

kelompok, lembaga atau masyarakat



Penelitian kualitatif menekankan pada perolehara dai (atural
conditions) (Arikunto, 2006: 16). Penelitian kualitatif disptif dilakukan
sesuai dengan maksud peneliti yang berusaha unémkliskripsikan situasi
rill pola rekrutmen dan pengembangan guru PAlI SM#ENRayon 11 Jakarta
Selatan, yang faktual, sistematis dan akurat @disenalisis

5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data ialah teknik atau cara-caag dapat
digunakan peneliti untuk mengumpulkan datéieknik pengumpulan data
adalah hal yang penting dari penelitian, karenaatujpenelitian adalah untuk
mendapatkan data. Tanpa mengetahui teknik pengamplata maka peneliti
tidak akan mendapatkan data yang memenuhi staatiaydng ditetapkan.
Untuk memperoleh data metode yang digunakan teddiri metode

observasi, wawancara, dokumentasi dan angket.

. KAJIAN TEORI MANAJEMEN SUMBER DAYA GURU (MSDG)
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Guru

Kata “manajemen” sesungguhnya sudah sering didenfata
manajemen berasal dari bahasa Inggmariagement” yang dikembangkan
dari katato manage, yang artinya mengatur atau mengelola. Kataage itu
sendiri berasal dari bahasa Italaneggio, yang diadopsi dari bahasa Latin,
managiare, yang berasal dari kataanus yang artinya tangah

Definisi yang lazim dalam mengartikan manajemenladgroses
perencanaan, pengoranisasian, dan kegiatan pergaw&gbagian orang
menambah dengan memasukan peraki@ssefibling) sumber daya dan
motivasi; sebagian orang lain menguranginya denlganya memasukan
perencanaan dan pelaksanaan. Yang lain lagi memmass&luruh proses
dengan konsep pengambilan keputusan.

Pengertian yang disampaikan oleh Kast merupakangepgan
manajemen secara umum dan sering diikuti oleh fo&i@h manajemen yang

lainnya.



Setelah mengetahui pengertian manajemen maka larggtanjutnya
akan dijelaskan pengertian manajemen sumber daya gatuk memehami
Manajemen Sumber Daya Guru (MSDG), kita harus |elaihulu memahami
arti Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sebagaldsan konsep dari
Manajemen Sumber Daya Guru (MSDG). Maka dalam neskan teori
tentang Manajemen Sumber Daya Guru (MSDG), perbdisyak merujuk
pada konsep-konsep Manajemen Sumber Daya ManuSB M.

Istilah Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) bargiakmakan
dengan istilahpersonnel administration, personnel management, industrial
relation, manpower management, labour relation, labour management,
manajemen personalia, dan lain sebagainya. Praldeaktilah-istilah tersebut
diidentikan, walaupun seharusnya tidak demikianniviet Samsudin istilah
manpowert management, personnel administration, dan management
personalia adalah sam&’

Handoko mendeskripsikan bahwa manajemen sumber mayasia
adalah pengakuan terhadap pentingnya suatu teragadcganisasi sebagai
sumber daya manusia yang fital bagi pencapaiaantfjujuan organisasi, dan
pemanfaatan berbagai fungsi dan kegiatan persomalik menjamin bahwa
mereka digunakan secara efektif dan bijak agar &efmat bagi individu,
organisasi dan masyaraKat.

Beranjak dari pengertian umum Manajemen Sumber Dasausia
(MSDM) diatas, maka dapat dipahami bahwa ManajeSwenber Daya Guru
(MSDG) adalah penerapan kegiatan Manajemen Sumlaga DManusia
(MSDM) bagi pengelolaan terhadap para guru di slembaga pendidikan

untuk mencapai tujuan pendidikan secara efektifefesnen.

2. Pentingnya Manajemen Sumber Daya Guru

Banyak sumber daya yang terlibat dalam organis&si &mbaga-
lembaga termasuk lembaga pendidikan. Antara laimusia, sarana dan
prasarana, biaya, teknologi, dan informasi. Nanemiian sumber daya yang
paling penting dalam pendidikan adalah Sumber Dilgmusia (SDM).
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Bagaimana manajer menyediakan tenaga, bakat ktaafidan semangatnya
bagi organisasi-

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan faktor dinaryésg
menentukan maju dan mundurnya suatu organisasan@agsi yang didukung
oleh Sumber Daya Manusia (SDM) yang handal dappastikan akan
memenangkan persaingan dan begitu juga sebali8waber Daya Manusia
(SDM) menjadi faktor sentral dalam organisasi. Kardentuk serta tujuan
suatu organisasi pada hakekatnya dibuat berdasdr&dyagai visi untuk
kepentingan manusia, inilah yang kemudian menjadik@nusia menjadi
faktor strategis dalam semua kegiatan sebuah @a@sni

3. Fungs Manajemen Sumber Daya Guru

Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDdvinasuk
dalam sumber daya guru meliputi dua fungsi, yaitugsi manajerial sumber
daya manusia dan fungsi oprasional manajemen sutalgarmanusia.

Fungsi pertama, yaitu fungsi mangerial dalam Maneje Sumber
Daya Manusia (MSDM), memiliki keterkaitan yang eddngan kegiatan
sebagai berikut: perencanaan, pengorganisasian, ga@ran dan
pengendaliaf®

Fungsi kedua dari Manajemen Sumber Daya Manusia DS
merupakan fungsi oprasional yang meliputi:

. Manajemen pengadaan (rekrutmen).

. Pengembangan dan Pelatihan.

a
b
c. Pemberian kompensasi.
d. Pengintegrasian.
e. Pemeliharaan.
f. Pemutusan hubungan ketfa.

Dari beberapa fungsi tersebut di atas hanya akalaskan 2 fungsi
oprasional saja yang merupakan fokus dari penelitia yakni pertama fungsi
manajemen pengadaan (rekrutmen) kedua fungsi nmeaj@engembangan

dan pelatihan.



a. Pengadaan

Kegiatan rekrutmen merupakan langkah awal dalanerpeaan
pegawai. Antara rekrutmen dan seleksi merupakan sikiamata uang
yang tidak dapat dipisahkan. Hubungan rekrutmen sgdeksi memiliki
hubungan simetris. Jadi langkah pertama adalahriganapegawai dari
berbagai sumber dengan kualifikasi yang ringanh déenbaga melalui
tahap seleks?

Penarikan recruitment) adalah proses pencarian dan pemikatan
para calon karyawan yang mampu untuk melamar seba@ggawan.
Proses ini dicari dan berakhir bila lamaran-lamafaplikasi) mereka
diserahkan. Pelaksanaan penarikan biasanya merupakggung jawab
departemen personalia, meskipun kadang-kadang akguarpara spesialis
proses penarikan yang diselbekruiters. Proses penarikan penting karena
kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) organisasi teargey pada kualitas
penarikannya®

Dalam era otonomi daerah pengadaan guru dan tenaga
kependidikan dilakukan oleh pemerintah daerah selketentuan dan
formasi yang tersedia. Artinya sekolah cukup memugkan secara
internal atau dari unit lain, apakah melalui pergjatan, promosi atau
mutasi. Hal itu dilakuakan apabila formasi yangdaas sedikit sementara
pada bagian lain ada kelebihan tenaga kependidikan.

Ketika yang kurang di sekolah tersebut adalah dvdd, maka
sekolah mengajukannya kepada pemerintah dalam hial Dinas
Pendidikan Daerah atau Kantor Departemen Agamadgzay) (sekarang
Kantor Kementrian Agama).

Lalu yang menjadi masalah ialah belum semua sekokaterima
dan memiliki tenaga-tenaga kependidikan yang meammuklLagi pula
tenaga-tenaga itu belum banyak yang memenuhi skarapetensinya,
masalah yang ketiga adalah beberapa tenaga ditempptda jabatan
yang kurang cocol®

Realitas dilapangan, masih banyak sekolah-sekoégjern yang
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mempekerjakan guru honorer atau non PNS. Hal innjacke sebuah
pertanda bahwa tidak semua sekolah negeri gurunjganid oleh
pemerintah dengan menyalurkan guru PNS. Artinyalabknegeri masih
merekrut guru-guru non PNS untuk melengkapi kekyaarguru.

Pengadaan atau penarikan pegawai tersebut bertujundunk
mengkomunikasikan adanya posisi yang lowong sedemikipa agar
pencari kerja memberikan tanggapan. Semakin bamgimar yang
menginginkannya, semakin besar kesempatan untukpereieh seorang
yang paling sesuai dengan persyaratan peketjaan.

Untuk mendapatkan pegawai atau karyawan yang kerbaaka
perlu dasar-dasar rekrutmen yang baik pula. Daasard program
rekrutmen yang baik mencakup:

1) Memikat banyak pelamar yang memenuhi syarat.

2) Tidak pernah mengkompromikan standar seleksi.

3) Berlangsung secara berkesinambungan.

4) Program rekrutmen itu kreatif, imajinatif dan intif.a

5) Rekrutmen dapat menarik individu dari karyawan yasaat ini
dikaryakan oleh lembaga lain atau yang tidak bel¢@rj

Sumber tenaga kerja dapat digolongkan dari dua symyaitu
sebagai berikut:

a) Sumber dari dalam lembaga/internal.
Sumber dari dalam didasarkan atas kecakapan yangjukan oleh
karyawan yang bersangkutan dalam memangku jabaaramg lama.
b) Sumber dai luar lembaga/eksternal.
Sumber dari luar meliputi instansi/badan penyalysakerja, badan-
badan penempatan kerja, lembaga-lembaga pendidikan.

b. Seleks
Pelaksanaan pengadaan tenaga kerja baru diperbekaksi, yang
disusun secara kualifikasi standar yang berisikartang syarat-syarat

kemampuan dan sifat kepribadian tenaga kerja yanguhkan. Melalui
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seleksi dilakukan secara berdaya guna dan berpasd agar efektif dan
efisien, memiliki kualitas sesuai dengan persyaratang dibutuhkaf®
Seleksi merupakan sebuah proses yang ditujukank umemutuskan
pelamar/calon karyawan mana yang seharusnya diéfim

Sedang, Andrew E. Sikula berpendafatcting is choosing. Any
selection is a collection of things chosen. The selection process involves
picking out by preference some objects or things from among others. In
reference to staffing and employment, selection refers specifically to the
decision to hire a limited number of workers from a group of potential
employees.?®

Jadi dapat disimpulkan seleksi adalah serangkaggmatan yang
dilaksanakan untuk memutuskan diterima atau ditglakpelamar kerja.

Para menejer personalia menggunakan seleksi unargambil
keputusan penerimaan karyawan baru. Tujuan predekss adalah untuk
memilih orang yang cocok dengan pekerjaan dan pkaam atau
lembaga’?

Proses seleksi adalah serangkaian kegiatan yangpatkein
berbagai pilihan untuk diambil pilihan yang terbdikalam proses seleksi
mengikuti sistematika sebagai berikut:

1). Penerimaan surat lamaran

2). Pemeriksaan dan pemilihan surat lamaran

3). Penyelenggaraan ujian saringan

4). Wawancara seleksi

5). Perencanaan referensi

6). Wawancara oleh manajer yang akan menjadi atasgaungnya
7). Keputusan atas pelamaran

8). Orientasi pekerjaaf.

Jenis tes yang ditempuh adalah: tes psikologpeegetahuan, dan
tes pelaksanaan pekerj@dn.Sedang menurut Mangkunegara yaitu
menggunakan tes pengetahuan akademik, tes psikplwgivancara dan

tes kesehataf.
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c. Orientas
Sangat dirasa penting untuk peningkatan pemahantan a
kemampuan untuk melaksanakan tugas bagi setiapg oyang baru
diangkat untuk menduduki sebuah jabatan. Orieniaisimerupakan
sebuah proses penting dalam rangkaian pengadaawg@e&ebagaimana
diungkapkan oleh Samsudin, setelah seleksi berhesiletapkan jumlah
tenaga kerja disertai dengan kulaitas yang sesmaka diperlukan
orientasi atau induksi ketika tenaga kerja barariiita sebagai karyawan
atau pegawai baru dari organisasi yang bersangktitan
Orientasi adalah aktivitas yang menyangkut pengenaidividu
terhadap organisasi, menyediakan landasan bagawary baru untuk
mulai berfungsi secara aktif dan menyenangkan pasglerjaan yang
baru?®
Kebanyakan lembaga memiliki program orientasi kagm atau
pegawai hanya baik dalam teorinya saja, sedangekmgi tidak.
Misalnya bagi karyawan atau pegawai yang baru mhanka dikenalkan
kepada rekan-rekan beberapa menit saja, bahkan ndrkaaang
supervisor hanya menyuruh karyawan lain untuk mgman apa yang
harus dilakukan oleh karyawan baru. Kemudian diankaryawan baru itu
langsung bekerj&
Ada 11 poin tujuan orientasi bagi karyawan barbagai berikut:
1) Membantu karyawan dalam memahami lingkungan tekgrgnya.
2) Mempercepat karyawan untuk dapat diterima dalanmonkpobk
kerjanya.
3) Memahami sikap, standar, nilai dan pola perilakuingyderlaku
dalam organisasi.
4) Mengurangi perasaan terasing, cemas dan khawata karyawan
lain.
5) Membantu agar merasa sebagai bagian organisasndeasa lebih

terjamin, aman dan merasa diperhatikan.
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6) Memperbaiki pengetahuan dan keterampilan kerja psel@mua
tingkatan dalam organisasi.

7) Membantu dalam meningkatkan produktivitas dan kasli
pekerjaan.

8) Memperbaiki semangat kerja.

9) Membantu karyawan untuk menyesuaikan diri denganbadan.

10) Membantu karyawan dalam membuat keputusan yanly bebik dan
efektif dalam memecahkan masalah.

11) Membantu dan mengembangkan keterampilan kepemimpina
kesetiaan, sikap yang lebih baik dan aspek-aspekykng biasa

ditunjukan oleh karyawan dan manajer yang berfasil.

d. Pelatihan dan Pengembangan

Pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia \SDM

merupakan langkah kelanjutan dari proses penyed&saga kerja yang
pada dasarnya bertujuan untuk memastikan dan mearelienaga kerja
yang tersedia tetap memenuhi kualifikasi yang dipeatkan.

Perkembangan teknologi dan lingkungan kerja yargapmenyebabkan
berubahnya tuntutan-tuntutan pekerjaan dari walduwlaktu. Hal ini

menyebabkan Sumber Daya Manusia (SDM) pada su&erjpan perlu

ditingkatkan dengan pelatihan dan pengembargan.

Guru dalam bekerja tidak semata-mata mengejar ekiprakan
tetapi kebutuhan aktualisasi diri yang merupakadahsaatu kebutuhan
yang mendorong rasa puas dan senang dalam melaktagas. Jika
seseorang mengerjakan suatu pekerjaan dengan gerasaang, maka
hasil pekerjaan yang dikerjakan akan mengarah lkepaakil yang
maksimal yang akan mendatangkan rasa puas bagnyengerjakari-

Program-program latihan ini tidak hanya pentingihbadividu,
tetapi juga organisasi. Barangkali cara paling rhudatuk meringkas
manfaat-manfaat latihan adalah dengan menyadasepagai investasi

organisasi dalam Sumber Daya Mandsia.
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Begitu juga keberhasilan sebuah Iembaga pendidikan,
meniscayakan Kepala Sekolah dalam meningkatkartagresekolahnya
untuk mengikutsertakan para guru. Guru hendaknyadapat perhatian
yang serius terutama dalam pengembangan diri unriadi guru yang
profesional.

Ada beberapa faktor yang menjadikan pelatihan dan
pengembangan itu diperlukan oleh sebuah lembaga atganisasi.
Dikatakan oleh Samsudin agar tetagrvive, perusahaan harus dapat
bersaing di era globaF.

Ada lima faktor penyebab diperlukannya pelatihann da
pengembangan, sebagai berikut:

1) Kualitas angkatan kerja.

2) Persaingan global.

3) Perubahan yang cepat dan terus-menerus.
4) Masalah alih teknologi.

5) Perubahan demografi.

Penggunaan istilah pelatiharirafning) dan pengembangan (
development) dikemukakan oleh para ahli. Diantaranya oleh Délder,
menggunakan istilah pelatihan untuk pegawai petaksdan pengawas.
Sedangkan istilah pengembangan ditunjukan untukavwaig tingkat
manajemeni’

Penulis menyimpulkan bahwa pelatihan dimaksudkanukun
pegawai tingkat bawah atau pelaksana, yang betskats dengan tujuan
lebih terbatas. Sedangkan pengembangan lebih difaku pada
peningkatan kemampuan konseptual dalam pengamkédpotusan dan
memperluas hubungan manusia dengan tujuan lelsh lua

Tujuan pelatihan dan pengembangan adalah sebadgaitbe
1) Memberikan keterampilan dan pengetahuan vyang digarl

karyawan.
2) Meningkatkan moral karyawan.
3) Memperbaiki kinerja.
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4) Membantu karyawan dalam menghadapi perubahan-genbdaik
perubahan struktur organisasi, teknologi, maupumbsn daya
manusianya.

5) Peningkatan karier karyawan.

6) Meningkatkan jumlah balas jasa yang dapat ditekiargawan®®

e. Pengembangan Karier

Salah satu dorongan orang bekerja pada suatu saganiermasuk
pada lembaga pendidikan adalah karena disana amEampatan untuk
maju. Kesempatan untuk maju yang termasuk dalarggmebangan dapat
diwujudkan jika mereka diberikan kesempatan untw@agikuti program
pelatihan dan pendidikan. Program pelatihan dardigd&an mana saja
yang diikuti perlu direncanakan dengan baik, agatapgilirannya mereka
mempunyai kesempatan untuk dipromosikan dari sdiatgn ke jabatan
lain yang mempunyai status yang lebih tinggi.

Ada tiga aspek penting bagi Kepala Sekolah dalam
mengembangkan tenaga di sekolah, yaitu: peningkatafesionalisme,
pembinaan karier, dan pembinaan kesejahtéfaan.

Beberapa langkah yang perlu dilakuakan Kepala &bkahtuk
membantu guru adalah:

1) Mengaitkan prestasi guru dengan peningkatan japatahk struktural
maupun fungsional.

2) Mengingat jabatan fungsional guru terkait erat @éen&AK, Kepala
Sekolah harus membantu agar PAK berjalan lancar.

3) Jika di sekolah sendiri tidak ada formasi jabaténuktural yang
kosong, Kepala Sekolah perlu membantu guru danastafinistrasi
yang berprestasi untuk dipromosikan ke sekolah d&#&u ke tingkat
yang lebih tinggf*

C. PENERAPAN PRINSIP-PRINSIP MANAJEMEN DALAM
REKRUTMEN DAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA GURU DI
SMAN RAYON 11 JAKARTA SELATAN.
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1. Pelaksanaan Manajemen Rekrutmen Sumber Daya Guru PAI

Pada bagian ini akan dipaparkan analisis hasillpmesecara umum
tentang pelaksanaan prinsip-prinsip manajemen dal@krutmen dan
pengembangan guru PAI pada SMAN rayon 11 Jakattds®e

Sebagai batasan dari pengertian SMAN rayon 11 t&kKaelatan
sebagaimana dikatakan Satiry Satar (19 JanuariQ)2@MAN rayon 11
Jakarta Selatan merupakan sekumpulan berbagai SkferNyang dikelola
oleh pemerintah daerah DKI Jakarta. Namun kebijMaijakan pendidikan
yang bersifat umum mengikuti Kementrian PendidikBiasional, dan
Kementrian Agama dalam masalah yang berkaitan deRgadidikan Agama
dan pembinaan guru PAI. Hal ini telah sejalan dangaraturan Pemerintah
Nomor 55 tahun 2007, tentang pendidikan Agama deag€maan, pasal 3
ayat 2 menyatakan bahwa pengelolaan pendidikan agilaksanakan oleh
Menteri Agama.

Kegiatan pendidikan yang berlangsung di SMAN raydn Jakarta
Selatan, memiliki visi dan misi yang sama yakninaéaskan agama. visi dan
misi inilah yang menjadi landasan dan merupakanitkoem bersama seluruh
warga sekolah dalam mengelola pendidikannya. \&simisi sekolah sebagai
landasan dan arah bagi sekolah ini sejalan dengag gisampaikan Nanus
bahwa visi adalah pernyataan tujuan kemana orgarakan dibawa, sebuah
masa depan yang lebih baik, lebih berhasil atait idinginkan dibandingkan
dengan kondisi sekarafig.

Adanya visi dan misi yang bersifat agamis itulalkepagaimana
diungkapkan oleh Muzayyin (4 Maret, 2010) peranug@Al menjadi sangat
penting. Guru PAIl merupakan Sumber Daya Guru (SO@&)g paling
berperan dalam mewujudkan visi dan misi yang beragamis tersebut.

Visi yang mengandung nilai-nilai Islam ini sesu&ndan teori yang
disampaikan Mulyono, yang menyebutkan dalam rangkeningkatkan
produktifitas kerja dan hasil kerja yang optimeaita berdampak pada nilai-

nilai yang agung, maka seseorang perlu memiliki wssi dan tujuan yang
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dilandasi keyakinan dan etika kerja yang tinggtasenengelolanya didukung
dengan kepemimpinan, manajemen dan administragilyaik "

Pentingnya guru PAI di SMAN se-rayon 11 Jakartaatael perlu
dimanaj yang lebih serius, dari awal perekrutanpsarpengembangan yang
terus menerus sesuai dengan fungsi-fungsi atasipsprinsip manajemen
Sumber Daya Manusia (SDM). Teori ini disampaikaehoFathoni yang
menyebutkan "sesuatu dianggap penting atau lebittinge dari yang lain,
maka konsekwensi logisnya adalah bagaimana meagélal yang lebih
penting tersebut dengan lebih bafk'Demikian guru PAI di SMAN mampu
memeberikan konstribusi yang positif dalam penaapaijuan pendidikan.

Proses pelaksanaan manajemen rekrutmen Sumber@aya(SDG)
PAI di SMAN rayon 11 Jakarta Selatan, dapat diwaigebagai berikut:

a. Perencanaan Kebutuhan Guru PAI

Berdasarkan wawancara dengan nara sumber yait@a keyon 11
Jakarta Selatan bapak Edi Sumarto (16 Februarif0)20dahwa hakikat
perencanaan Sumber Daya Guru (SDG) adalah progedd® peramalan dan
pengontrolan yang menjamin sekolah mempunyai kesssyumlah guru,
atau penyesuaian kebutuhan tenaga guru untuk wemjBormasi guru yang
dibutuhkan sehingga mampu menempatkan sejumlabh gecara benar.
Perencanaan juga harus mampu mengetahui jumlahgategairu dan
kualifikasi yang diperlukan sekolah.

Perencanaan sumber daya guru yang dikemukakanbuérsielak
berbeda dengan teori Handoko yang menyebutkan garaan sumber daya
manusia berarti juga mengestimasi secara sisterpatikintaan (kebutuhan)
dan suplai tenaga kerja organisasi di waktu yarg aatand?®

Rencana kebutuhan guru di dasarkan atas analibstaja yang
dilakukan sekolah pada tahun anggaran yang sedamaam untuk program
tahunan yang akan datang. Rencana kebutuhan gugi diadasarkan atas
analisis jabatan ini sesuai dengan prinsip manajeyaeg disampaikan oleh
Matry, ia menjelaskan penyusunan rencana ketenagmam baik dan tepat

memerlukan informasi yang lengkap dan jelas tengagkgerjaan atau tugas
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fungsi yang seharusnya dilakukan di sekolah. Karmenaebelum menyusun

rencana, perlu dilakukan analisis pekerjaab @nalisis), analisis tugas dan

fungsi untuk memperoleh deskripsi yang jelas (gaarbéentang tugas-tugas
dan pekerjaan yang harus dilaksanakin).

Perencanaan kebutuhan guru termasuk guru PAI mi@aopangkah
yang selalu dilakukan secara sistematis. Perkikadoutuhan dalam rangka
pengadaan guru PAI di SMAN rayon 11 Jakarta Selaibagi dalam 3
kategori. Pertama perencanaan jangka pendek, tgditun pelajaran berjalan,
dengan tujuan memastikan satu tahun kedepan kebuguru PAI terpenuhi.
Kedua perencanaan jangka menengah, dengan tuppemudinya kebutuhan
guru PAI dalam tiga tahun kedepan. Ketigeerencanaan jangka panjang
dengan tujuan yang sama yaitu terpenuhinya kebotgbheu dalam 5 tahun
kedepan.

Dilihat dari tahapan-tahapan yang dibuat dalam ruereaan, dan
substansi perencanaan merupakan peramalan akatulka@bwguru, ini sudah
sesuai dengan teori yang disampaikan oleh Samsydimg menyatakan
komponen utama dari perencanaan SDM adalah pemetipgasumber Daya
Manusia (SDM) yang dibutuhkan suatu organisasi gexusahaan dalam
jangka waktu tertentu, jangka pendek, jangka meatedgn jangka panjarig.

Manfaat dari perencanaan rekrutmen guru PAI baghSNada rayon
11 Jakarta Selatan adalah:

1) Mengoptimalkan Sumber Daya Guru (SDG) dalam hafjumu PAI sesuai
dengan bidang akademiknya.

2) Kebutuhan guru PAI dapat diperkirakan karena melddanya potensi
Sumber Daya Guru (SDG) yang ada.

3) Informasi tentang Sumber Daya Guru (SDG) Pendidikgama Islam
(PAIl) selalu tersedia, masa kerja, jabatan, pekdigi keahlian dan
statusnya.

4) Sebagai bahan acuan untuk rekrutmen dan pengembbagaguru PAL.

5) Pemerataan kerja sesuai bidang akademiknya.
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Tentang perencanaan yang merupakan kegiatan unérentukan
kebutuhan tenaga guru dan manfaat perencanaanmekrali atas setidaknya
juga telah disinggung oleh Marty, yang menyebutharencanaan Sumber
Daya Manusia (SDM) di lembaga pendidikan atau s¢koherupakan siklus
kegiatan pertama untuk menentukan kebutuhan tesiaggkolah baik secara
kuantitatif maupun kualitatif untuk sekarang darsendepatt®

b. Rekrutmen dan Seleksi.Guru

Rekrutmen yang dilaksanakan di SMAN pada rayonakarda Selatan
memiliki tujuan-tujuan: untuk menyediakan tenagaugyang berpotensi dan
memiliki kualitas yang diperlukan sesuai dengantutam profesi guru,
sehingga dapat melaksanakan tugas-tugas profesidalailm mengelola
pembelajaran Pendidikan Agama Islam di sekolah.

Pencarian pelamar atau pengumuman adanya lowongan RAI
sebagaimana disampaikan oleh nara sumber dilakukamgan cukup
diumumkan melalui guru dan pegawai di sekolah, danya satu sekolah
yang mengatakan disamping disampaikan kepada pata jgga melalui
penyebaran pamflet dilingkungan sekolah. Sedangegraekrutmen tidak
perlu banyak pelamar, yang penting sesuai dengam didutuhkan sekolah.

Sebelumnya pihak sekolah juga telah mengajukan giesnan
penambahan guru kepada Dinas Pendidikan kota damoK®epartemen
Agama kota Jakarta Selatan. Bila sampai pada skatukan tetap belum
dikirim oleh pihak pemerintah atau belum terpemabka sekolah mengambil
kebijakan untuk mengangkat guru honorer atau garuRNS.

Pencarian pelamar yang hanya diumumkan melalui para dan
pegawai, serta proses rekrutmen yang tidak perlwdka pelamar, yang
penting sesuai dengan kebutuhan sekolah ini pederrdati lebih dalam.
Karena hal seperti itu bila dilakukan akan berakibaruk pada sekolah,
pencarian pelamar yang hanya disampiakan kepadag atalam sekolah
membuka celah nepotisme dalam rekrutmen, juga pelgang sedikit akan

berakibat tujuan untuk mendapatkan guru baru yankuialitas sesuai dengan
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yang dibutuhkan terancam gagal. Hal tersebut judaktsesuai dengan

berbagai teori manajemen yang disampaikan oleh dkarghli. Nurdin,

menyebutkan bahwa dasar-dasar program rekrutmeg lpaik mencakup
memikat banyak pelamar yang memenuhi sy&rat.

Tentang pemenuhan kebutuhan guru yang dilakukaoladeldengan
cara mengajukan ke pemerintah ini sudah sesuaiadebgku Panduan
Manajemen Sekolah yang dikeluarkan oleh Depdikbud disebutkan jikailha
analisis pekerjaan menunjukan sekolah kekurangaag& sekolah negeri
tidak boleh merekrut sendiri. Tetapi mengusulkanga@gkatan tenaga baru
kepada Depdikbutf

Tentang langakah-langkah yang dilakukan oleh pihaknajemen
SMAN pada rayon 11 Jakarta Selatan dalam pelaksaelieutmen adalah:

1) Mengidentifikasi jabatan yang lowong dan menganals

2) Menentukan calon dan metode apa yang paling tehak alipakai.

3) Mempertimbangakan berkas lamaran yang telah masdin
menyeleksinya dengan mencari berkas yang palingaseengan yang
dibutuhkan.

4) Memanggil calon yang paling memenuhi syarat danymleksi.

5) Perjanjian untuk mulai melaksanakan tugas.

Langkah-langkah tersebut diatas setidaknya telahasdendati tidak
sama dengan teori yang disampaikan oleh Samsuding ynenyatakan
"berikut langkah-langkah yang dilakukan dalam psédaan rekrutmen:
mengidentifikasi jabatan yang lowong, mencari infasi jabatan melalui
analisis jabatan, menentukan calon yang tepat, hiremietode rekrutmen
yang paling tepat, memanggil calon yang dianggamemehi syarat dan
menyeleksi, membuat penawaran kerja, mulai beketja”

Sebagaimana hasil penelitian sumber-sumber rekrutmeu PAI
SMAN pada rayon 11 Jakarta Selatan, meliputi: Bifeemungkinkan
mengangkat guru yang ada untuk menjadi guru PAdera telah terbukti
cakap dalam PAIl. Sumber rekrutmen ini memang sesl@aigan yang

disampaikan Nurdin, menyebutkan tetkala terdapdtos@ngan jabatan,
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tempat pertama yang harus dilirik oleh organisasuki pergantian adalah di
dalam dirinya sendiri. Lembaga mengangkat pegaiaai dalam lembaga
sendiri karena sudah mengetahui sifat dan kecakgpegawai yang
bersangkutar?

Tujuan dalam seleksi guru PAI SMAN pada rayon lkada Selatan
adalah: Untuk mencocokan keahlian calon guru dengakerjaan yang
dibutuhkan dan untuk mendapatkan guru yang berpotgam berkualitas.

Untuk tujuan dari seleksi setidaknya telah sejatbengan teori
manajemen yang disampaikan oleh Nurdin, yang maskaeh tujuan proses
seleksi adalah untuk mencocokkan secara b@ogvroperly match) orang-
orang dengan pekerjaan-pekerjdan.

Ada kualifikasi yang secara formal dipersyaratkafaoh penerimaan
calon guru. Sebagaiamana dinyatakan oleh kepala N6MdB. ibu Mulyati
Sudjono (1 Maret, 2010), kualifikasi dalam peneamaalon guru di bagi
dalam 2 kualifikasi, yaitu kulifikasi umum dan klugs

Secara umum terdapat dua tahapan yang dilakukaamdaroses
seleksi guru secara umum maupun khusus guru PAtarRa Seleksi
Administrasi, yaitu seleksi berkas lamaran calorugwyang berisi data-data
dan dokumen yang berkaitan dengan data pribadasgopelamar seperti:
ijazah, Kartu Tanda Penduduk (KTP), surat keterangarnah bekerja,
sertifikat pelatihan dan lain-lain.

Kedug Wawancara. Tes wawancara penting dilakukan untuk
mengetahui secara nyata siapa sebenarnya pelars@lbut Tes wawancara
ini juga penting dilakuakan untuk mencocokan dasémgytermuat dalam
berkas lamaran dengan yang sebenarnya. Namun pdalsgnaannya tes
wawancara ini hanya sekedar mengetahui tentan@pasidan kesediaan
calon guru untuk menerima tugas dan kewajibannysekiblah. Karena setiap
pelamar yang telah dipanggil kembali untuk wawaaadalah mereka yang
dianggap memenuhi kualifikasi.

Adanya seleksi dalam proses rekrutmen telah sesrajan berbagai

teori manajemen, seperti yang diungkapkan Matrjzwwaadalam lembaga
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pendidikan atau sekolah, rekrutmen yaitu usaha kumwencari dan

mendapatkan calon-calon guru dan tenaga pendigikag memenuhi syarat

sebanyak mungkin, untuk kemudian diseleksi calohaik dan memenuhi
syarat. Untuk kepentingan tersebut perlu dilakueleksi, melalui ujian lisan,
tulisan dan wawancard.Namun pelaksanaan seleksi yang hanya menyeleksi
berkas dan wawancara, ini seleksi yang kurang serapu

Dalam proses seleksi, ada beberapa hal yang memgatimbangan
seorang calon guru diterima atau tidaknya, dianiaradalah:

1) Indek Prestasi Akademik (IPK) para calon guru. iRdrangan lain adalah
asal perguruan tinggi calon guru tersebut.

2) Referensi dari guru atau pegawai senior yang miaskerja di sekolah
tersebut (Mughni Hadi, 2010).

3) Alumni. Menurut para nara sumber alumni menjadtipgrangan khusus
karena tanggung jawab dan rasa kepedulian lembadedap anak
didiknya.

4) Pengalaman mengajar. Pengalaman mengajar menjaithige tersendiri
karena memungkinkan pengalaman baik yang ia dapalka sekolah lain
dapat diterapkan. Pengalaman juga mencerminkanrkpoen seseorang.

Keempat hal yang menjadi pertimbangan khusus, yaalgng
mendominasi adalah referensi dari guru atau kanyatehkan dari kepala

sekolah itu sendiri.

c. Orientasi dan Penempatan.

Disebutkan oleh nara sumber perlunya sebuah osiedimaksudkan
agar tenaga baru dapat melakukan adaptasi sedala depat dan lebih
produktif.

Orientasi terhadap guru baru yang dilaksanakanMiiAI$ rayon 11
Jakarta Selatan, sebagaimana dituturkan oleh para sumber yang
memegang fungsi manajemen di sekolah tersebut. 8&ltika seorang guru
baru telah dinyatakan diterima untuk melaksanakaad di sekolah, maka
diharapkan dapat melaksanakan tugasnya dengark4$etlanya. Karenanya
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sekolah membantu memberikan orientasi kepada gamu tersebut dengan
menyampaikan deskripsi tugas pokok dan tanggung aljava,
memperkenalkan visi dan misi sekolah, strukturaoigpsi sekolah dan
hubungan tanggung jawabnya, kondisi kerja dan tetéb guru dan siswa
serta sarana lingkungan sekolah. Orientasi tersslkstiai dengan teori
Panggabean yang telah disebutkan sebelurfinya.

Kegiatan orientasi ini biasanya diawali oleh kegakolah selanjutnya
didelegasikan kepada para wakil kepala sekolahaseglang masing-masing.
Berkenaan dengan hal-hal teknis yang berkenaanadepgmbelajaran PAI
kepala sekolah meminta tolong kepada sesama gutuy®&#g lain untuk
membantunya. Proses selanjutnya guru baru ditdehib pro aktif untuk
melakukan pengenalan terhadap berbagai aspek ydag da sekolah.
Pelaksanaan orientasi dengan melibatkan guru seamisesuai dengan teori
Nurdin tentang Sistem Buddy.

Namun menurut Nur Dewi Afifah salah seorang guru pada SMAN
97 menyatakan “orientasi hampir tidak pernah dikaku Untuk mengenal
tugas dan tanggung jawabnya serta seluk beluk aelaaalah guru mencari
sendiri dan tergantung keaktifan guru sendiri”.

Adanya perbedaan antara pihak manajemen dan guantediadakan
atau tidaknya orientasi bagi guru PAI ini adalahyaeg wajar. Perbedaan ini
dimungkinkan karena pihak manajemen sekolah yangnang tidak
mengadakan orientasi secara formal, di sampingekwlah berharap seorang
guru baru harus proaktif, sehingga terkesan orseritidak pernah diadakan.
Sementara pihak guru, merasa sebagai guru baruatsdnguh tentang
informasi mengenai diskripsi tugas dan tanggungawa, serta seluk beluk
sekolahnya. Namun hal ini seakan tidak dipenuhh gdhak manajemen
sekolah, tetapi ia harus aktif untuk mengenal s#kola. Sehingga guru
kemudian memendang orientasi guru baru tidak dila&kan di sekoah.

Bila kita cermati pelaksanaan orientasi yang dikaku secara non
formal itu tidak sesuai dengan teori manajemen yhsgmpaikan olen Nurdin

yang menyebutkan bahwa proses orientasi sepery gidakukan tersebut
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hanya baik dalam teorinya saja, sedang praktekdsk. tOrientasi hendaknya
dilakukan secara formal walaupun mungkin acaraigaktbesar, namun
yang lebih penting para guru baru merasa ada tahidpasus yang disebut
orientasi, dimana pihak manajemen mengenalkan tdgastanggung jawab
pada dirinya serta mengenalkan kondisi sekolahnya.

Namun mengenai siapa di antara yang memberikantasiebagi guru
baru, telah sesuai dengan teori manajemen, termpsukigasan kepala
sekolah kepada guru lama untuk membantu dalam pmsentasi terhadap
sesama guru agama yang baru. Sistem seperti gbhudislalam teori sebagai
program orientasi Sistem Buddy.

Selanjutnya pada masa penempatan, diberikan wgi babi guru baru.
Hal ini dilakukan untuk mengetahui potensi dan kempaan serta dedikasinya
dalam menjalankan tugas. Pada penugasan awal guoudiberikan tugas
dengan beban kerja dan tugas yang masih sangatagrtada tahun pertama
biasanya diberikan tugas mengajar pada kelas-keladah, yaitu kelas X

dengan tanpa diberikan tugas tambahan.

2. Pelaksanaan Manajemen Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya

Guru PAI
Menurut nara sumber, pelatihan dan pengembangan Béd di

SMAN rayon 11 Jakarta Selatan memiliki makna yaegtipg sebagai sarana

melatih berbagai keterampilan dan mengembangkaba@ar kemempuan

kepada para guru PAI sesuai dengan bidang tugakene®ehingga para guru
dapat melakukan tugasnya dengan baik dan prodaktifya selalu meningkat.

Pentingnya pelatihan dan pengembangan bagi gukaiana berbagai
hal, yaitu:

a. Perkembangan limu Pengetahuan dan Teknologi (IPT¥€g begitu
cepat dan diperluakan dalam membantu tugas-tugas §esuai dengan
yang disampaikan oleh Panggabean, melalui pelatharmpengembangan
diharapkan karyawan dapat menggunakan teknologi®Bar
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b.

Kurangnya keterampilan bagi para guru dalam tegeimbelajaran. Hal
ini sesuai dengan teori, memperbaiki kinéfja.

Adanya harapan-harapan baru dalam pendidikan bé&k cekolah

maupun pemerintah. Hal ini juga sejalan dengan ydisgmpaikan

Panggabean, bahwa tujuan pelatihan adalah memkangawan dalam

menghadapi perubahan-perubahan, baik perubahaktustrarganisasi,

teknologi, maupun sumber daya manusiatiya.

Adanya kompetisi dan persaingan antar sekolah.imasesuai dengan
yang dikatakan Samsudin, bahwa agar tedapive, perusahaan harus
dapat bersaing di era glolfal.

Sebagaimana para nara sumber sebutkan, tujuanhpalajuru PAI

SMAN rayon 11 Jakarta Selatan diantaranya adalah:

a.

Untuk memberikan bekal kecakapan sesuai bidanghyga Hal ini juga
telah disampaiakan Panggabean bahwa tujuan pelatildan
pengembangan memberikan keterampilan dan pengetahgang
diperlukan karyawaf?®

Untuk dapat memperbaiki keterampilan dan kemamplelam rangka
penyesuaian keterampilan bidang tugas yang set&kemmbang. Senada
dengan teori yang disampaikan oleh Samsudin balemabahan terjadi
sangat cepat dan terjadi terus-menerus. Organjaagi tidak memahami
perlunya pelatihan tidak mungkin dapat mengikutrupahan yang
terjadi®*

Untuk meningkatkan efektifitas dan efisiensi kegaorang guru PAI
dalam mencapai tujuan pendidikan. Sesuai dengag gamaikan oleh
Handoko bahwa program-program tersebut (pelatilaanpgngembangan)
diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan eféksivkerja karyawan
dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang tetahpkiart>

Pelatihan dan pengembangan guru PAI SMAN rayon dkarfa

Selatan selalu masuk dalam perencanaan tahunatalsekéal ini selalu

diusahakan untuk meningkatkan kemampuan melaluibagar bentuk

pendidikan, pelatihan dan pengembangan dan bertkaggatan lain yang
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dapat meningkatkan kemampuan para guru. Hal terselsuai dengan yang
disampaikan Handoko yang menyatakan program pafatihdan
pengembangan karyawan harus bersifat kontinyu ofemis®®

SMAN di rayon 11 Jakarta Selatan secara umum mniansistem
pengembangan Sumber Daya Guru (SDG) yang dilakakalalui berbagai
pelatihan, baik yang dilakukan oleh sekolah itudger(in house training)
maupun yang diadakan oleh Dinas Pendidikan atauaf®pen Agama
(DEPAG) bagi Guru Agama, serta lembaga lain yankgfae. Sistem
pengembangan ini sesuai dengan teori yang disammp&amsudin, bahwa
pendekatan dalam pemberian pelatihan meliputi tiggcam pendekatan,
yaitu: Pertama pendekatan internal, pendekatan ydiggnakan untuk
memberikan pelatihan dengan fasilitas dari organisdedua pendekatan
eksternal, pendekatan yang dilaksanakan dengameardaftarkan karyawan
pada program atau kegiatan yang diberikan oleh dgabpemerintah,
organisasi profesional dan perusahaan pelatihastawKetiga pendekatan
kemitraan, dewasa ini banyak perusahaan yang nrerfjamitraan dengan
perguruan tinggi untuk memberikamstomized training.®’

Adapun pelatihan-pelatihan yang diadakan dan dibdgh para guru
diantaranya adalah:
a. Pelatihan yang berkenaan dengan keterampian telangajar.
b. Pelatihan yang berkenaan dengan pengembangandaakatinat guru.
c. Pelatihan yang berkenaan dengan kebijakan-kebijp&adiidikan.
d. Pelatihan yang berkenaan jabatan karier bagi guru.

Terdapat beberapa prosedur atau cara yang menjadit sseorang
guru diikutsertakan dalam pelatihan, sebagai beriku
1) Prestasi kerja yang baik.
2) Keterkaitan antara pelatihan dan tugas yang dieralgmguru.
3) Analisis keterampilan yang harus dimiliki oleh gaeusebut.
4) Analisis terhadap dedikasi dan loyalitas guru.

Mengenai syarat atau kualifikasi peserta pelatihaterkait dan telah

sesuai dengan kebutuhan pelatihan dan pengemb%hgan.
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Pengembangan-pengembangan yang dilakukan SMAN nagda 11
diantaranya adalah: pelatihan pembina OSIS, palatipembina PMR,
pelatihan pembina Paskibraka, pelatihan pembinanlika, pelatihan yang
berkenaan dengan Teknologi Informatika dan KompufEiK). Untuk
pengembangan yang dilakukan sesungguhnya teldarsejangan teori yang
disampaikan Handoko, yang terpenting menurutnya pwapa isinya
(pelatihannya), program pelatihan hendaknya memewmitutuhan-kebutuhan
organisasi dan pesefta.

Termasuk dalam pengembangan guru yang dilakukan NsNAda
rayon 11 Jakarta meliputi pengembangan profestasalguru melalui

peningkatan kemampuan teknis bagi para guru mégpe, melalui:

1) Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP).

Pengembangan guru yang dilakukan melalui MGMPaBuai dengan
yang disampaikan oleh Arikunto, bahwa yang dimdkpembinaan atau
pengembangan pegawai adalah usaha yang dijalankemajokan dan
meningkatkan mutu tenaga personalia yang beradandaigkungan sekolah
baik tenaga edukatif maupun tenaga administratiiraC pembinaan
diantaranya melalui kelompok profesi misalnya kgdoknbidang studi sejenis
(MGMP). ™

Diungkapkan oleh Mulayati Sudjono (1 Maret, 2010)GMP
Pendidikan Agama Islam (PAI) yang merupakan wadall sarana untuk
saling bertukar pengetahuan dan informasi dan bartmaetode pembelajaran
bagi guru mata pelajaran PAl. MGMP juga seharuslijgalikan forum untuk
memecahkan masalah-masalah yang dihadapi sertaatpany arah dan
langkah guru PAI dalam mencapai tujuan pendidikan.

2) Kegiatan Supervisi
Dari hasil penelitian, supervisi untuk guru PAIl aecrutin dilakukan
setiap semester. Penyampaian materipun selalu donondengan

menggunakan sistem ulangan harian bersama, uldeggah semester, pra
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semester dan ulangan semester. Hal tersebut dédakbkkan hanya untuk
mengukur kemampuan dan mendapatkan data berupalailgan tetapi agar
guru dapat secara sistematis dan tuntas dalam m@aylean materi kepada
peserta didik.

Supervisi sebagai pengembangan guru sesuai dengamgy Yy
diungkapkan oleh Arikunto, bahwa tujuan superviéalah mengembangkan
situasi belajar mengajar yang lebih baik, melakmpinaan dan peningkatan
profesi. Disebutkan juga supervisi dilakukan untugeningkatan
profesionalisme gur(i"

Pelaksanaan supervisi kelas untuk guru PAIl, kepsdkolah
menyerahkan supervisi kelas kepada pengawas Pladidhgama Islam
(PAl) dari Kantor Kementrian Agama Jakarta Selatdengan jadwal
supervisi yang disepakati bersama antara kepalalaekdan pengawas
tersebut.

3) Studi Lanjut

Studi lanjut sebagaimana dinyatakan oleh Nuzuldha§l8 Februari,
2010) kepala SMAN 97 dilakukan untuk memberikarek@satan kepada para
guru yang ingin meneruskan atau meningkatkan péaidya. Pada
umumnya yang dilakukan oleh para guru PAI, yaiglamjutkan pendidikan
ke jenjang yang lebih tinggi seperti Strata 2 (SBahkan ada yang
melanjutkan S3 seperti yang sedang dilakukan daleNur Dewi Afifah salah
seorang guru PAI dari SMAN 97 Jakarta. Studi largabagai salah satu
pengembangan bagi guru ini sesuai dengan yangikharaleh Mulyono,
pengembangan pegawai diantranya melalui pendidik@ducation) yaitu
suatu kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan usegsorang termasuk di
dalamnya peningkatan penguasaan teoritis, kondepa moral dengan

jangka waktu relatif panjan(.

e. Pengembangan Karier bagi Guru PAI
Pengembangan karier bagi guru PAIl adalah untuk meamb

kesempatan kepada guru PAI meningkatkan kemampaatagm rangka
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mewujudkan rencana kariernya. Pengembangan karigrga merupkakan

wujud manajemen sekolah untuk memberi kesempatpadke para guru

PAI untuk mengisi posisi atau jabatan yang terddpkmbaga sekolah.

Dituturkan oleh Edi Sumarto (16 Februari, 2010) genbangan
karier bagi guru PAI dimaksudkan:

1) Meningkatkan kemampuan sekolah, untuk mempertanamegawai
yang berkualitas.

2) Memupuk dedikasi dan menjamin kesempatan yang sdalam
meningkatkan karier.

3) Memotivasi dan menguranggi kekecewaan bagi pana ¢al ini sesuai
dengan yang disampaikan Munir, bahwa guru akan saepaas jika
lingkungan madrasah atau sekolah tempat bekerjaelmenkan suasana
yang nyaman untuk mengembangkan iri.

4) Menjamin kelestarian organisasi sekolah dan kedexaa bakat yang
diperlukan. Hal ini sesuai dengan teori yang disasikgn oleh
Samsudin, bahwa pengembangan karier dimaksudkanuk:unt
pegembangan tenaga berbakat yang tersedia seloirafiektif.”*

Dalam pengembangan karier bagi guru PAI lebih @idas) kepada
prestasi kerja. Setiap guru yang memiliki prestagia lebih baik maka akan
lebih memiliki kesempatan untuk mengembangkan kay&e secara baik
pula. Hal ini sesuai dengan yang disampaikan Atixutentang sistem
prestasi kerja. Sistem prestasi kerja adalah sustiem kepegawaian dimana
untuk pengangkatan seseorang dalam suatu jabawasadkan pada
kecakapan dan prestasi yang dicapai oleh orar(g itu.

Terdapat dua jalur pengembangan karier yang ditarapi SMAN
pada rayon 11 Jakarta Selatan, yakni jalur jenjamgsional dan jalur
jenjang struktural. Jalur jenjang fungsional hamy@eruntukan bagi para
guru PAI yang berstatus Pegawai Negeri Sipil (PN&k NIP 15 maupun
NIP 13. Sedang jenjang jalur struktural diperuntukatuk semua guru PAI
baik yang berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS) maupon Pegawai
Negeri Sipil (PNS).
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Dalam hal jenjang karier pada jalur strutural tesukajabatan wakil
kepala sekolah merupakan sistem karier terbukaasedengan yang
disampaikan oleh Arikunto, bahwa sistem Kkarier ukeb adalah bahwa
untuk menduduki suatu lowongan jabatan dalam suwaiti organisasi,
terbuka bagi setiap warga negara asalkan ia mempk®cakapan dan
pengalaman yang diperlukan untuk jabatan tersé€but.

Sedang khusus posisi Kepala Sekolah menurut RohgldMaret,
2010) hanya bisa di jabat oleh guru yang berstBegawai Negeri Sipil
(PNS) dari NIP 13 saja, dengan alasan SMAN adaaibdga pendidikan
milik Pemerintah Daerah (Pemda), maka yang berkeat&n dan berhak
menjadi pucuk pimpinan lembaga tersebut juga pegBemerintah Daerah
(Pemda) diantaranya guru PAI yang ber-NIP 13.

Hal ini kalau dicermati sesuai dengan sistem kaaitutup yang
disampaikan oleh Arikunto, sistem karier tertutugalah bahwa suatu
jabatan hanya dapat diduduki oleh pegawai yan$ &d@ dalam organisasi,
tidak boleh diduduki oleh orang lain dari IU4r,

D. PENUTUP

Mengacu pada rumusan masalah penelitian dan bekdasadata yang

peneliti peroleh dari hasil di lapangan, yang mgsildapat diambil kesimpulan

sebagai berikut:

1. Penerapan prinsip-prinsip manajemen dalam prodestneen sumber daya

guru PAI pada rayon 11 Jakarta Selatan, secara utelai sesuai dengan

prinsip-prinsip  Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDy¥ang ada,

walaupun ada beberapa hal yang perlu disesuaikanRalaksanaan proses

rekrutmen Sumber Daya Guru (SDG) PAI tersebut mekahapan-tahapan

sebagai berikut:

a.

Perencanaan Kebutuhan Guru PAL.
Rencana kebutuhan guru PAI didasarkan atas ankbsja dan jabatan
guru PAI.

Pengadaan guru baru.
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Pencarian pelamar dilakukan secara sederhana didopumkan kepada
para guru dan pegawai. Pelamar yang diterima haemenuhi kualifikasi
umum dan khusus yang ditetapkan sekolah.

c. Seleksi
Ada dua tahapan dalam seleksi yaitu seleksi adtrasisdan wawancara.
Dalam proses seleksi ada beberapa hal yang mepgdimbangan
seorang guru dapat diterima, yaitu Indek Prestaadamik (IPK), berasal
dari perguruan tinggi negeri, referensi dari gutauapegawai senior,
bersetatus alumni, dan pengalaman mengajar.

d. Orientasi dan penempatan.
Pelaksanaan orientasi yang dilakukan di SMAN raybrlakarta Selatan
terhadap guru baru tidak bersifat formal. Orientiikikukan oleh kepala
sekolah selanjutnya didelegasikan kepada para Wwegdla sekolah sesuai
bidang masing-masing. Disamping itu guru PAI yargmd juga
ditugaskan untuk membantu.
Selanjutnya pada masa penempatan guru baru dibarjkaoba. Uji coba
bagi guru baru dengan ditempatkan pada kelas-keftatah. Selanjutnya
bila pada tahun pertama ia dapat melaksanakan tlegagan baik maka
diambil kebijakan untuk di tambah jam mengajarrda diberikan tugas
tambahan.

2. Pengembangan sumber daya guru PAI SMAN pada rayqlalkarta Selatan,
merupakan hal yang penting dalam rangka membanu gotuk memiliki
keterampilan teknis mengajar, mengembangkan bakatndinat, sehingga
potensi diri tergali untuk mengembangkan karierdiysekolah. Ada 2 bagian
penting dalam pengembangan guru PAlI SMAN rayon dHarda Selatan,

pertama pelatihan dan pengembangan gkedua, Pengembangan karier guru.
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