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KAJIAN TEORI MANAJEMEN SUMBER DAYA GURU (MSDG)

Setiap lembaga merupakan wadah  bagi berlangsungkyaitas
manajerial dalam rangka mencapai tujuan lembagaraeefektif dan efisien,
demikian juga dengan lembaga pendidikan.

Peningkatkan produktifitas kerja dan hasil kergngy optimal serta
berdampak pada nilai-nilai yang agung, maka sesgq@aupun lembaga) perlu
memiliki visi, misi dan tujuan yang dilandasi key#n dan etika kerja yang
tinggi serta mengelolanya didukung dengan kepermampi manajemen dan
administrasi yang baik. Termasuk dalam hal ini aldamengelola lembaga
pendidikan (Mulyono, 2009: 117-118). Visi merupakaasa depan yang realistis,
dapat dipercaya dan menarik bagi organisasi angaadalah pernyataan tujuan
kemana organisasi akan dibawa, sebuah masa depean Ighih baik, lebih
berhasil atau lebih diinginkan dibandingkan dengandisi sekarang (Nanus,
2001: 9-10).

Tidak cukup hanya visi yang harus dimiliki lembagendidikan,
pencapaian kualitas pendidikan yang baik juga pearpaya peningkatan
profesionalisme guru melalui peningkatan Manajenfumber Daya Guru
(MSDG) yang baik. Pengelolaan terhadap Sumber @aya (SDG) ini sangat
penting, karena peran guru merupakan barisan pendelalam memegang
jalannya proses pembelajaran di sekolah.

Guru Pendidikan Agama Islam (PAIl) sebagai bagiam S8amber Daya

Manusia (SDM) dalam lembaga pendidikan penting, gimggat tugas pokok guru
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agama adalah mengawal dan merealisasikan amanaingh¢hdang Dasar
(UUD) Negara Republik Indonesia tahun 1945, khugagasal 31 ayat (3) yang
antara lain menyebutkan bahwa "Pemerintah mengkaaha dan
menyelenggarakan satu Sistem Pendidikan NasiomN)§ang meningkatkan
keimanan dan ketagwaan serta akhlak mulia dalangkearmencerdaskan
kehidupan bangsa yang diatur dalam Undang-Undang”.

Terkait dengan hal itu Pendidikan Agama sangatipgrdumbanganya
bagi proses pembinaan kepribadian manusia Indodatan usaha meningkatkan
kualitas iman dan tagwa kepada Tuhan Yang Maha liedani sejalan dengan
tujuan pendidikan nasional itu sendiri. Guru agataa semua guru dari satuan
pendidikan yang memiliki ciri khas agama Islam tiesdja merupakan faktor yang
sangat penting dalam proses itu. Mereka bukan lsajaeran sebagai pengajar
yang menularkan ilmu pengetahuan dan keterampignrada anak didik, tetapi
lebih dari itu merupakan teladan bagi anak didikrden masyarakat luas.
Walaupun kini kedudukannya telah banyak bergessara ideal guru terutama
guru agama dalam masyarakat Indonesia menempasi pahormat dan mulia
sebagai orang berilmu yang arif dan bijaksana danjadi teladan dalam sikap
dan prilaku moral. Sebagaimana profesi lain guni dilihat tidak lebih sebagai
orang yang berfungsi sebagai tenaga pengajar atas #ualitas keilmuan dan
akademis tertentu (Azra, 1999: 165).

Keberadaan guru agama merupakan sebuah keharyagah séitengah-
tengah bangsa yang di kenal religius. Paling tieledtstensi bangsa ini tidak bisa

dilepaskan dari nilai-nilai agama yang sudah memhiatam kesadaran sejarah
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bangsa Indonesia ini. Keberadaan guru agama dansgaara umum perlu diatur
dalam Undang-Undang tersendiri.

Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasinal (UUSPNalpa8 ayat (1)
menyebutkan bahwa tenaga pendidikan bertugas naelaksn administrsi,
pengelolaan, pengembangan, pengawasan, dan peiaginé untuk menunjang
proses pendidikan pada satuan pendidikan. Pada@ydisebutkan pula bahwa
pendidik merupakan tenaga profesional yang bertugesencanakan dan
melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasilb@amran, melakukan
bimbingan dan pelatihan serta melakukan penelkepada masyarakat (UU No.
20 Th. 2003). Tentang profesionalisme guru jugayatmkan dalam Undang-
Undang Guru dan Dosen pasal 1, ayat 1, sebag&ubheGuru adalah pendidik
profesional dengan tugas utama mendidik, mengaj@mbimbing, mengarahkan,
melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didkapaendidikan anak usia dini
jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan paikedn menengah (UU NO. 14
Th. 2005).

Pendidik yang dimaksud adalah guru sebagai tenagg ynemegang
jabatan fungsional bertanggung jawab atas pelaksamagas, fungsi, proses
belajar mengajar di sekolah. Selanjutnya untuk dapelakukan tugas-tugas
secara profesional tersebut dengan baik, maka perigelolan tenaga pendidik
yang baik pula. Pengelolaan untuk meningkatkan rdangembangkan kualitas
manusia yang terlibat langsung dalam penyelenggaraadidikan sering disebut
manajemen pengembangan Sumber Daya Manusia (SDav),ddlam hal ini

penulis menyebut lebih khusus yakni Manajemen Sumbga Guru (MSDG).
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A. Pengertian Manajemen

Setiap organisasi memilki aktivitas-aktivitas pgkan tertentu dalam
rangka mencapai tujuan-tujuan organisasi, salahadivitas tersebut adalah
manajemen. Manajemen merupakan hal penting daldonakeorganisasi,
tidak terkecuali lembaga pendidikan.

Kata "manajemen” sesungguhnya sudah sering didehghr apa itu
manajemen? Kata manajemen berasal dari bahasaslfiggmagemefityang
dikembangkan dari kattb manage yang artinya mengatur atau mengelola.
Kata manageitu sendiri berasal dari bahasa Italaaneggio yang diadopsi
dari bahasa Latinmanagiare yang berasal dari kataanusyang artinya
tangan (Samsudin, 2009: 15).

Definisi yang lazim dalam mengartikan manajemenladaroses
perencanaan, pengoranisasian, dan kegiatan pergaw&gbagian orang
menambah dengan memasukan peraki@ssgmblin) sumber daya dan
motivasi; sebagian orang lain menguranginya deniganya memasukan
perencanaan dan pelaksanaan. Yang lain lagi memmass&luruh proses
dengan konsep pengambilan keputusan (Kast, 1990: 6)

Pengertian yang disampaikan oleh Kast merupakangepgan
manajemen secara umum dan sering diikuti oleh jod@h manajemen yang
lainnya.

Misalnya pengertian yang disampaikan oleh Panggalf2@04: 13)
menyebutkan bahwa manajemen adalah proses yamg #&ag fungsi-fungsi

perencanaan planning, pengorganisasian organizing, kepemimpinan
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(leading, dan pengendaliancgntrolling) kegiatan Sumber Daya Manusia

(SDM) dan sumber daya lainnya untuk mencapai tujzany telah ditetapkan

secara efisien.

Panggabean menambahkan fungsi kepemimpinan daktrganrtikan
manajemen, disamping ketiga fungsi manajemen lainipang telah
disebutkan oleh Kast. Baik yang disampaikan olekt K@aupun Panggabean
itu merupakan manajemen dalam pengertian umum.b&barapa pengertian
manajemen menurut tokoh manajemen lainnya, diantara
1. William Springgel yang dikutip oleh Syamsi (1994)5“management is

that function of an enterprise which concers wita direction and control
of the various activities to attain the businesgeotives”. Manajemen
dipandangnya sebagai fungsi perusahaan yang bepgraberian
pengarahan dan pengendalian bermacam-macam kegiakam rangka
mencapai tujuan perusahaan. Springgel memandangjenaen sebagai
kegiatan perusahaan (yang mestinya juga dapatpken bagi kegiatan
non perusahaan).

2. George R. Terry, sebagaimana dikutip oleh Sulistiyé2003: 7),
menyatakan rhanagement is the accomplisshing of the predetednin
objective through the efforts of other pedpdetinya: manajemen adalah
melakukan pencapaian tujuan organisasi yang sudahtukan dengan
mempergunakan bantuan orang lain. Terry juga meakgatsebagaimana
dikutip Sarwoto (1988: 46)Management is distinct process consisting of

planning, organizing, actuating, controlling, usihg in each both science
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and art and follow in order to accomplish predetered objectives
(Manajemen adalah proses yang khas yang terdiritiddakan-tindakan
planning, organizing, actuating, dan controllindimana pada masing-
masing bidang digunakan baik ilmu pengetahuan mad@ahlian dan
yang diikuti secara berurutan dalam rangka usahacapai sasaran-
sasaran yang telah ditetapkan semula.)

Beberapa pengertian yang diajukan oleh beberapzhtokanajemen
dapat disimpulkan bahwa manajemen tidak terlepdaspdases perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan, pengendalian atawlkéerhadap seluruh
sumber daya yang ada sehingga tujuan yang telataplian dapat dicapai
dengan baik secara efektif dan efisien.

Manajemen mencakup berbagai kegiatan-kegiatan giaigikan oleh
individu-individu dalam organisasi yang menyumbaagkisaha dan kegiatan-
kegiatan yang terbaik dengan perencanaan yang gqa¢diingga tujuan dapat
tercapai dengan baik. Hal tersebut tentunya harisekdli dengan
pengetahuan yang memadahi, melalui perencanaanmyata;ng pelaksanaan
dan koordinasi yang baik, serta kontrol secaraikgatagar tidak melenceng
dari rel yang telah ditentukan. Dengan manajemexy ik maka diharapkan
tujuan organisasi dapat tercapai secara efektietiaren.

Manajemen dalam lembaga pendidikan adalah selwuofber daya
organisasi pendidikan dikerahkan dan diarahkanraeoptimal oleh para
manajer sistem organisasi pendidikan untuk mencagaan pendidikan

(Syafaruddin, 2005: 19).
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Karena itu seorang Kepala Sekolah sebagai manejetigikan akan
memperoleh suatu tindakan melalui pekerjaan orang dan sumber daya
lainnya untuk mencapai tujuan dari sistem lembaggadiglikan tersebut. Para
manajer pendidikan selanjutnya dituntut untuk dapangintegrasikan dan
mengkoordinasikan kegiatan-kegiatan dan pekerjaarsdjumlah orang yang

terlibat dalam proses manajerial pendidikan segeofesional.

B. Manajemen Sumber Daya Guru (MSDG)

Untuk memehami Manajemen Sumber Daya Guru (MSD@3, lkarus
lebih dahulu memahami arti Manajemen Sumber Dayaugia (MSDM) sebagai
landasan konsep dari Manajemen Sumber Daya GuriD@JSMaka dalam
menjelaskan teori tentang Manajemen Sumber Dayau GMISDG), penulis
banyak merujuk pada konsep-konsep Manajemen Sunillaara Manusia
(MSDM).

Istilah Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) bangliamakan
dengan istilah personnel administration, personnel management,ustréal
relation, manpower management, labour relation, olab management,
manajemen personalia, dan lain sebagainya. Prakdelstilah-istilah tersebut
diidentikan, walaupun seharusnya tidak demikian.niet Manulang yang
dikutip olen Samsudin (2009: 24) istilahanpowert management, personnel
administration, dan management personadalah sama .

Banyaknya istilah yang sama dengan manajemen Subde Manusia
(SDM) tersebut, akan memperkaya dan memperdalambgiemsan tentang

Manajemen Sumber Daya Guru (MSDG), yang merupakagian dari
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Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) pada lembeagdidikan.

Peran komponen manusia dalam suatu organisasi tuerdipikirkannya
bagaimana upaya-upaya untuk mendayagunakan seedsanmal peran Sumber
Daya Manusia (SDM) sehingga dapat tercapai tujuaganisasi termasuk
organisasi pendidikan secara efektif dan efisielehCkarena itu kemudian
munculah teori-teori bagaimana mengelola peran urblaya Manusia (SDM)
agar dapat menunjang pencapaian tujuan organisaaras lebih baik. Berikut
akan dipaparkan konsep-konsep Manajemen Sumber Gaga (MSDG) yang
tentunya sangat terkait dengan Manajemen Sumbea Diayusia (MSDM). Hal
tersebut terjadi karena penulis menggunakan teori-Manajemen Sumber Daya
Manusia (SDM) sebagai landasan teori dari ManajeifSamber Daya Guru
(MSDG).

Istilah Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) bagisyarakat
Indonesia bukanlah hal yang baru, walaupun sebelanmasyarakat telah
mengenal manajemen personalia. Manajemen Sumbea Dyusia uman
Resourck adalah“the people who are ready, willing, and able to tilbute to
organizational goals Artinya orang-orang yang siap, mau dan mampu
memberikan sumbangan terhadap usaha pencapaian ang@nisasi (Ndraha,
1999: 9).

Handoko (2008: 5) mendeskripsikan bahwa manajemenber daya
manusia adalah pengakuan terhadap pentingnya $eréiga kerja organisasi
sebagai sumber daya manusia yang fital bagi persapguan-tujuan organisasi,

dan pemanfaatan berbagai fungsi dan kegiatan pi@amtuk menjamin bahwa
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mereka digunakan secara efektif dan bijak agar &efmat bagi individu,
organisasi dan masyarakat. Meskipun istilah petsomaasih digunakan dalam
banyak organisasi untuk menamai departemen yangmgani kegiatan-kegiatan
seperti penarikan, seleksi, pemberian kompensasipdlatihan karyawan, istilah
“Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)” secara cepatggantinya.

Beranjak dari pengertian umum Manajemen Sumber Dilgausia
(MSDM) diatas, maka dapat dipahami bahwa Manaje@ember Daya Guru
(MSDG) adalah penerapan kegiatan Manajemen Sumédpga Dlanusia (MSDM)
bagi pengelolaan terhadap para guru di suatu lempagdidikan untuk mencapai
tujuan pendidikan secara efektif dan efisien.

Bafadal (2003: 8) menjelaskan bahwa kegiatan marejeguru yaitu
kegiatan sebagai keseluruhan proses kerja samaen daknyelesaikan masalah
guru dalam rangka pencapaian tujuan pendidikanadggebproses kerjasama
berarti manajemen guru merupakan tugas yang hasedeshikan bersama.
Secara formal penyelesaian manajemen guru itu rakamp tanggungjawab
Kepala Sekolah. Walaupun demikian dalam penyelesg#é| dapat meminta
seorang guru atau lebih yang dipimpinnya.

Tugas Manajemen Sumber Daya Guru (MSDG), diantaradialah untuk
mendapatkan guru yang profesional, mendayagunakamgngembangkan dan
mengontrol guru. Secara formal tugas ini merupaterggung jawab Kepala
Sekolah, namun dalam pelaksanaannya dapat dididegasepada para wakil
Kepala Sekolah, staf tata usaha atau kepada segegemg ditunjuk untuk

mengemban tugas tersebut.
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Berbicara Sumber Daya Manusia (SDM) yang beradanddembaga
pendidikan, maka yang dimaksud adalah semua pérsorg bekerja di sekolah
tersebut. Menurut Arikunto dan Yuliana (2008; 2[E8)is personil di sekolah jika
ditinjau dari tugasnya ada 5, yaitu:

1. Tenaga pendidik, terdiri atas pembimbing, penggngajar dan pelatih.

2. Tenaga fungsional kependidikan, terdiri atas pemgawpeneliti dan
pengembang di bidang pendidikan dan pustakawan.

3. Tenaga teknis kependidikan, terdiri atas laborantdknisi sumber belajar.

4. Tenaga pengelola satuan pendidikan, terdiri atgsakieSekolah, direktur,
ketua, rektor dan pimpinan satuan pendidikan lakolsh.

5. Tenaga administratif/staf tata usaha.

Personil tersebut yang dimaksud dengan tenagadiknitiak lain adalah
guru, sebagai Sumber Daya Manusia (SDM) yang utalalam lembaga
pendidikan. Karena guru dapat memegang peranagagbambimbing, penguiji,
pengajar dan pelatih sekaligus.

Pendidikan berkualitas masa kini sangat menentukasa depan bangsa,
sehingga pendidikan perlu terus dilakukan melalypaya peningkatan
profesionalisme guru. Profesionalisme menuntut kepen teknis yang tinggi

serta watak dan sikap mental yang kuat dalam memnéklang tugasnya.

C. Pentingnya Manajemen Sumber Daya Guru (MSDG) dalaambaga
Pendidikan
Banyak sumber daya yang terlibat dalam organitsasilambaga-lembaga

termasuk lembaga pendidikan. Antara lain manusins dan prasarana, biaya,
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teknologi, dan informasi. Namur demikian sumber adayng paling penting
dalam pendidikan adalah Sumber Daya Manusia (SBAgaimana manajer
menyediakan tenaga, bakat kreativitas, dan semayayaiagi organisasi (Fattah,
2008: 13).

Minat yang semakin meluas dikalangan para iimuveatahg Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) berakibat positif dalaengelola Sumber Daya
Manusia (SDM) pada organisasi. Manusia tidak mumgkiperlakukan sama
dengan alat produksi lainnya, melainkan harus @igekan sesuai dengan harkat
dan martabatnya (Fathoni, 2006: 12). Pengelolaanusia secara manusiawi
inilah merupakan tugas Manajemen Sumber Daya Mar{idsDM).

Menurut Hafidhuddin dan Tanjung (2003: 12), dalarengatur orang
diperlukan seni dengan sebaik-baiknya sehingga jexamenajer yang baik
adalah manajer yang mampu menjadikan setiap pekmmakmati pekerjaannya.
Jika setiap orang yang bekerja dapat menikmati rjpee® mereka, hal itu
menandakan keberhasilan seorang manajer. Seoraymwen (atau guru) tidak
akan menganggap pekerjaannya sebagai sebuah kawaédmata, melainkan
sebagai sebuah kebutuhan. Ada kepuasan batin yamg kelalu ditumbuhkan
pada para guru atau karyawan.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan faktor dinanysng
menentukan maju dan mundurnya suatu organisasaen®asi yang didukung
oleh Sumber Daya Manusia (SDM) yang handal dapaastikan akan
memenangkan persaingan dan begitu juga sebalikbymber Daya Manusia

(SDM) menjadi faktor sentral dalam organisasi. Karéentuk serta tujuan suatu
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organisasi pada hakekatnya dibuat berdasarkan derbesi untuk kepentingan
manusia, inilah yang kemudian menjadikan manusiajade faktor strategis
dalam semua kegiatan sebuah organisasi.

Sebagai faktor pertama dan utama dalam proses pepon@n (dalam
sebuah organisasi), Sumber Daya Manusia (SDM) wsetenjadi subjek dan
objek pembangunan (Fathoni, 2006: 10). Sehinggaepronanajemen dalam
sebuah lembaga pendidikan sangat dipengaruhi oketajemen sumber daya
manusianya dan lebih penting lagi adalah manjemetber daya gurunya.

Ketika berbicara pentingnya Manajemen Sumber Dagaudia (MSDM),
maka tidak bisa lepas dari upaya untuk mengembangkan meningkatkan
kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) itu sendiri.Ua#s dianggap penting atau
lebih penting dari yang lain, maka konsekwensi doga adalah bagaimana
mengelola hal yang lebih penting tersebut denghih leaik (Fathoni, 2006: 11).

Sehingga kualitasnya akan selalu meningkat daager]

D. Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Guru (MSDG)

Sumber daya terpenting suatu organisasi sebagirmadah dijelaskan
lebih awal adalah sumber daya manusia, yaitu ooaagg yang memberikan
tenaga, bakat, kreativitas, dan usaha mereka kep@@misasi. Beberapa tugas
kepemimpinan kritis manajer mencakup penarikanyg@eRsian, pengembangan
dan penggunaan sumber daya manusia dalam pencéaeam organisasi. Tanpa
orang-orang yang cakap, organisasi dan manajemam @gagal mencapai
tujuannya. Bagaimana manajer melaksanakan fungsyusenan personalia

(stafing secara efektif akan menentukan suskses atau &legamereka sebagai
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manajer (Handoko, 2008: 234).

Senada dengan hal diatas Pidarta (2004: 109) médagamanajemen
personalia ialah bagian manajaemen yang mempeshatkang-orang dalam
organisasi, yang merupakan salah satu sub sisterajemaen. Perhatian terhadap
orang-orang itu mencakup merekrut, menempatkaratinelan mengembangkan
serta meningkatkan kesejahteraan.

Tugas manajer sebagaimana tersebut diatas, yalenarigan,
penyeleksian, pengembangan dan penggunaan Sumlyar Ndanusia (SDM)
dalam sebuah organisasi untuk mencapai tujuan rakanpbagian dari fungsi-
fungsi manajemen sumber daya manusia. Lalu funggjdi apa saja yang ada
dalam sumber daya manusia, maka dibawah ini akelaskan secara lebih rinci.

Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDObhmasuk
dalam sumber daya guru meliputi dua fungsi, yaivgéi manajerial sumber daya
manusia dan fungsi oprasional manajemen sumberrdagasia.

Fungsi pertama, yaitu fungsi mangerial dalam Manaje Sumber Daya
Manusia (MSDM), memiliki keterkaitan yang erat dengkegiatan sebagai
berikut:

1. Perencanaan.
2. Pengorganisasian.
3. Pengarahan.
4. Pengendalian (Triton, 2007: 23).
Fungsi kedua dari Manajemen Sumber Daya Manusia DS

merupakan fungsi oprasional yang meliputi:
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1. Manajemen pengadaan (rekrutmen).
2. Pengembangan dan Pelatihan.
3. Pemberian kompensasi.
4. Pengintegrasian.
5. Pemeliharaan.
6. Pemutusan hubungan kerja (Triton, 2007: 23).

Sehingga dari kedua fungsi umum sumber daya manesabut, yaitu
manajerial dan oprasional diambil 3 sub fungsi,sggag akan dijelaskan secara

berurutan yaitu fungsi perencanaan, perekrutarpdagembangan.

1. Perencanaan
a. Hakikat Perencanaan

Merencanakan pada hakikatnya menentukan kegiatag pendak
dilakukan pada masa depan. Kegiatan ini tidak pede dari proses
menetapkan sasaran apa yang ingin dicapai, dengamentukan tindakan-
tindakan apa yang harus dilakukan untuk mencapsaraa tersebut, serta
siapa saja yang akan dilibatkan dalam kegiataehets Para ahli manajemen
mengemukakan pendapatnya mengenai perencanaagaisedakut:

Sudjana (2004: 57) mengemukakan perencanaan mearngaoses
yang sistematis dengan pengambilan keputusan tenitatiakan yang akan
dilakukan pada waktu yang akan datang. Sistemairenla perencanaan
dilaksanakan dengan menggunakan prinsip-prtingif@rtel. Prinsip-prinsip
tersebut mencakup proses pengambilan keputusaggyesman pengetahuan,

dan teknik secara ilmiah serta tindakan atau kagigang terorganisasi.
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Terry (1986: 163) menyebutkan bahwa perencanaadatagamilihan
fakta-fakta dan usaha menghubungkan antara fakig gatu dengan fakta
yang lainnya, kemudian membuat perkiraan dan pdentantang keadaan
dan perumusan tindakan untuk masa yang akan datang sekiranya
diperlukan untuk mencapai hasil yang dikehendaki.

Perencanaan sumber daya manusia berarti juga ntiengsissecara
sistematik permintaan (kebutuhan) dan suplai telkkaga organisasi diwaktu
yang akan datang. Ini memungkinkan departemen paliao dapat
menyediakan tenaga kerja secara lebih tepat sedeagan kebutuhan
organisasi (Handoko, 2001: 53).

Perencanaan dalam rekrutrmen adalah perencanaahkadm Rencana
tindakan sering disebut sebagai rencana operasiBeaéncanaan tindakan
adalah penyusunan langkah-langkah yang operasimtak mencapai hasil-
hasil yang telah dirumuskan dalam strategi.

Menurut Triton (2007: 26) berpendapat setidaknga eaga langkah
yang harus diperhatikan dalam menyusun rencanakamdatawaction plan
yaitu: Pertama meninjau kembali langkah-langkah dalam rencarategfis
yang mungkin diterapkankedua mengidentifikasi dan menginventarisasi
faktor-faktor operasional baik internal maupun eksal di lapangan yang
mendukung dan menghambat tingkat keberhasilan mark@anseptuaketiga
berdasarkan perhitungan dan pertimbangan atasr{f@ktior oprasional di

lapangan yang telah teridentifikasi dan terinvaséesi.
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b. Unsur-unsur Perencanaan
Dalam setiap perencanaan selalu terdapat tigatkegyang meskipun
dapat dibedakan tetapi tidak dapat dipisahkan ast@iu dengan yang lainnya
dalam proses perencanaan. Ketiga kegiatan teraelldh perumusan tujuan
yang ingin dicapai, identifikasi dan pengerahanlsemyang jumlahnya selalu
terbatas (Fattah, 2008: 49).
Menurut Sarwoto (1988: 69), perencanaan sebaikngagandung
unsur-unsur sebagi berikut:
1) Unsur tujuan
Yaitu sesuatu yang hendak dicapai.
2) Unsurpolicy (kebijaksanaan)
Yaitu metode atau jalan untuk mencapai tujuan yarglak dicapai.
3) Unsurprocedure(prosedur)
Meliputi pembagian tugas serta hubungeertijkal danhorizonta) antara
masing-masing anggota kelompok secara terperinci.
4) Unsurprogres (kemajuan)
Ditentukan standar-standar untuk mengukur kemajeamajuan suatu
usaha sebagaimana direncanakan secara singkat.
5) Unsurprogrammeprogram)
Unsur ini tidak hanya menyimpulkan rencana kesélany melainkan pula
harus mengandung urutan-urutan acaegence
Perencanaan terjadi di semua tipe kegiatan, dagdmas organisasi.

Perencanaan sumber daya manusia berarti mengeassewma sistematik
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akan permintaan tenaga kerja suatu lembaga di walig akan datang. Ini
adalah tugas departemen personalia untuk mempleasiagan menyediakan
tenaga kerja yang tepat sesuai dengan yang dibtandbknbaga tersebut.

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) di lembagdigkan
atau sekolah merupakan siklus kegiatan pertama& umémentukan kebutuhan
tenaga di sekolah baik secara kuantitatif mauputitiatif untuk sekarang dan
masa depan. Penyususnan rencana ketenagaan yakg daai tepat
memerlukan informasi yang lengkap dan jelas tengagkgerjaan atau tugas
fungsi yang seharusnya dilakukan di sekolah. Karenaebelum menyusun
rencana, perlu dilakukan analisis pekerjagab @nalisig, analisis tugas dan
fungsi untuk memperoleh deskripsi yang jelas (gaarbéentang tugas-tugas
dan pekerjaan yang harus dilaksanakan) baik yargjféiteakademik maupun
administratif (Matry, 2008: 132-133).

Informasi tersebut sangat membantu dalam menenjukalah tenaga
yang diperlukan, dan juga untuk menghasilkan sigasif pekerjaan j¢b
specification. Sepesifikasi jabatan ini memberikan tentang itaslktandar
tenaga yang dapat diterima dan yang perlu untulakeahakan pekerjaan
sekolah sebagaimana mestinya (Matry, 2008: 132-133)

Perencanaan tenaga guru yakni kegiatan menentekanubhan tenaga
guru disuatu lembaga pendidikan atau sekolah. 8=zckra kualitataif maupun
kuantitatif diwaktu yang akan datang. Penyususeanana tenaga guru yang
tepat memerluakan informasi yang lengkap dan jelatang pekerjaan yang

harus dilakukan dalam suatu sekolah. Oleh karenaspalum menentukan
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rencana perlu dilakukan analisis pekerjaan baikliseaproses maupun
analisis oprasioanal. Analisis proses dilakuakatukunmenemukan jenis
pekerjaan yang harus dilakukan, atau jabatan yaargshada di sekolah.
Selanjutnya dilakukan analisis oprasional, denggmah untuk menemukan
bagaimana setiap tugas tersebut harus dikerjakargade menentukan
kemampuan apa yang dibutuhkan oleh seorang dalamangku tugas dan

jabatan tersebut.

2. Pengadaan (Rekrutmen)

Kegiatan rekrutmen merupakan langkah awal dalanerpeaan pegawai.
Antara rekrutmen dan seleksi merupakan dua sisa aahg yang tidak dapat
dipisahkan. Hubungan rekrutmen dan seleksi mentilikiungan simetris artinya
tidak ada aktivitas rekrutmen tanpa seleksi, tigdd seleksi tanpa rekrutmen. Jadi
langkah pertama adalah penarikan pegawai dari garbaumber dengan
kualifikasi yang ringan oleh lembaga melalui tatsgpeksi. Dari seleksi inilah
akan diperoleh pegawai yang berkualitas atau minmendekati standar yang
diharapkan (Nurdin, 2006: 47).

Karena diketahui bahwa rekrutmen dan seleksi satgkaian penerimaan
Sumber Daya Manusia (SDM) dalam suatu lembaga. Redua hal yang
memiliki hubungan yang susah dipisahkan itulah,upenperlu menjelaskan
keduanya, yakni pengadaan dan seleksi dalam datsesara berurutan.

Sumber Daya Manusia (SDM) dalam sebuah organisadidga
memegang peran kunci. Kehadirannya tidak dapak tiddalah sebagai otak dari

organisasi. Setiap organisasi terlepas dari ukymaoduk maupun jasa yang



42
dihasilkannya, haruslah merekrut pelamar untuk nsengosisi, mengisi
kekosongan-kekosongaidcanciey dalam sebuah organisasi. Baik disebabkan
oleh pertumbuhan, perubahan dalam struktur dan sfungtau perputaran
karyawan. Hal tersebut memerlukan pencarian oraaggoyang dapat memenuhi
persyaratan posisi yang kosong (Nurdin, 2006: 36).

Proses penyediaan tenaga kerja tidak berakhir peslt program
perencanaan tenaga kerja baru sudah disusun, kealmarus sudah disusun
kelanjutan proses lainnya. Pelaksanaan selanjutrgiagadakan penarikan calon
tenaga baru, melalui pengumuman penerimaan tenaga ¥ang tersedia, dan
tenaga kerja yang akan digunakan.

a. Hakikat Rekrutmen

Penarikan karyawan-karyawan baru bagi organisasi &rus merupakan
bagian tugas dari Manajemen Sumber Daya ManusiaD)S Demikian juga
dalam lembaga pendidikan penarikan guru untuk nserigivongan ataupun
penambahan guru karena tuntutan organisasi memipgakas dari Manajemen
Sumber Daya Guru (MSDG).

Penarikanrgecruitmen) adalah proses pencarian dan pemikatan para calon
karyawan yang mampu untuk melamar sebagai karyalses ini dicari dan
berakhir bila lamaran-lamaran (aplikasi) merek&mdiskan. Hasilnya adalah para
pencari kerja dimana para calon karyawan baruekselPelaksanaan penarikan
biasanya merupakan tanggung jawab departemen péssomeskipun kadang-

kadang digunakan para spesialis proses penarikam diaebutrekruiters Proses
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penarikan penting karena kualitas Sumber Daya Man(SDM) organisasi
tergantung pada kualitas penarikannya (Handokaol :300.

Monappa (1979: 104) secara singkat berpendapataateeruitment is
the generating of aplications or applicant for sifiecpositions. Dapat diartikan
penarikan pegawai adalah memproses lamaran ataupnoses calon-calon
pegawai untuk posisi pekerjaan tertentu.

Sedang menurut Andrew E. Sikula yang dikutip olelangkunegara
(2008: 33) mengemukakan bahweecruitment is the act or process of an
organization attempting to obtain additional manmovior operational purpose.
Recruiting involves acquiring further human res@mgdo serve as institutional
input (Penarikan pegawai adalah tindakan atau prosesut#u usaha organisasi
untuk mendapatkan tambahan pegawai untuk tujuarasmmal. Penarikan
pegawai melibatkan Sumber Daya Manusia (SDM) yargmpu berfungsi
sebagainputlembaga).

Berdasarkan pendapat-pendapat para ahli di atest deggmpulkan dan
dipahami bahwa hakikat rekrutmen adalah proses mmgken atau menarik
pelamar yang memiliki kemampuan sesuai untuk mergikosongan suatu
pekerjaan dengan melalui beberapa tahapan tedatam suatu lembaga.

Pengadaan guru dalam dunia pendidikan, kebutuhaan alenaga
kependidikan sudah direncanakan oleh pemerintabkyangka waktu tertentu
(Pidarta, 2004: 112). Jika hasil analisis pekerjaanunjukan sekolah kekurangan
tenaga, sekolah negeri tidak boleh merekrut sendigtapi mengusulkan

pengangkatan tenaga baru kepada Depdikbud (sek&emgntrian Pendidikan
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Nasional). Sedang untuk sekolah swasta prosedusegaai yang berlaku di
sekolah atau yayasannya (Depdikbud, 1999: 79).

Dalam era otonomi daerah pengadaan guru dan tekegendidikan
dilakukan oleh pemerintah daerah sesuai ketent@anfarmasi yang tersedia.
Artinya sekolah cukup mendatangkan secara inteatzal dari unit lain, apakah
melalui pengangkatan, promosi atau mutasi. Hallitakuakan apabila formasi
yang kosong sedikit sementara pada bagian lain kelabihan tenaga
kependidikan (Matry, 2008: 133-134).

Ketika yang kurang di sekolah tersebut adalah dgial, maka sekolah
mengajukannya kepada pemerintah dalam hal ini Diteagdidikan Daerah atau
Kantor Departemen Agama (Kandepag) (sekarang K&®orentrian Agama).

Lalu yang menjadi masalah ialah belum semua sekwiaherima dan
memiliki tenaga-tenaga kependidikan yang mencuku@gi pula tenaga-tenaga
itu belum banyak yang memenuhi syarat kompetensimasalah yang ketiga
adalah beberapa tenaga ditempatkan pada jabatankymang cocok (Pidarta,
2004, 112).

Realitas dilapangan, masih banyak sekolah-sekola@gern yang
mempekerjakan guru honorer atau non PNS (PegawgerN&ipil). Hal ini
menjadi sebuah pertanda bahwa tidak semua seketgrirgurunya dijamin oleh
pemerintah dengan menyalurkan guru Pegawai Negeii &NS). Artinya
sekolah negeri masih merekrut guru-guru non Pegbegeri Sipil (PNS) untuk

melengkapi kekurangan guru yang ada.
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b. Sebab-sebab dilakukan Rekrutmen

Kebijakan rekrutmen dilakukan oleh perusahaan désmbaga untuk
mengantisipasi kemungkinan adanya pekerjaan-pekerj|ang membutuhkan
Sumber Daya Manusia (SDM) baru. Menurut Gomes £1205), Ada beberapa
sebab yang menyebabkannya dilaksanakan rekrutmen.

1). Berdirinya organisasi baru

2). Adanya perluasan dan kegiatan organisasi

3). Terciptannya pekerjaan-pekerjaan dan kegiatmmakan baru

4). Adanya pekerja atau pegawai yang pindah

5). Adanya pekerja atau pegawai yang berhenti

6). Adanya pekerja atau pegawai yang pensiun

7). Adanya pekerja atau pegawai yang meninggaladi@omes, 1995: 105).
c. Tujuan Rekrutmen

Setiap aktivitas tidak terlepas dari usaha mencéyaan baik tujuan
individu, kelompok, maupun organisasi. Demikianguglnya dengan rekrutmen
pegawai atau tenaga kerja.

Pengadaan atau penarikan pegawai tersebut bertujuatuk
mengkomunikasikan adanya posisi yang lowong sedamikipa agar pencari
kerja memberikan tanggapan. Semakin banyak pelgaray menginginkannya,
semakin besar kesempatan untuk memperoleh seoaaggpaling sesuai dengan
persyaratan pekerjaan. Sekaligus pihak lembaga maenyiapkan informasi yang
cukup mengenai pekerjaan dan persyaratannya aggtgaminat hanyalah orang

yang memenuhi persyaratan. Jika tidak, maka biagmankan akan tinggi
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(Panggabean, 2004: 32).

Lebih rinci dijelaskan oleh Nurdin (2006: 37), bahdalam rekrutmen
tenaga kerja untuk sebuah organisasi mempunyardyedoéujuan:

1) Aktivitas kelompok pelamar membatasi sampai di maktavitas penyusunan
pegawai berikutnya mencapai tujuan. Aktivitas réken menyisihkan
pelamar yang tidak tepat dan memfokuskan pada calog akan dipanggil
kembali.

2) Aktivitas rekrutmen dapat mempengaruhi apakah psiamenerima tawaran
pekerjaan yang diberikan kepada mereka.

3) Aktivitas rekrutmen merupakan informasi. Perekrutamengumpulkan
beberapa informasi yang digunakan untuk menyeleddsimar selama proses
rekrutmen.

Program pengadaan yang benar seharusnya hanyanskaerik calon
karyawan yang berkualitas, bukan orang-orang yatak tmemiliki kompetensi
yang diinginkan lembaga. Oleh karena itu pengadan penarikan tenaga kerja
baru dapat dimulai setelah persyaratan atau kkesifidari pekerja diketahui,
begitu pila dengan tugas-tugas yang akan dilakssmgjla.

Jadi pada prinsipnya tujuan rekrutmen adalah umekdapatkan pegawai
dalam rangka mengisi lowongan pekerjaan yang ad@mdaebuah lembaga.
Untuk mendapatkan pegawai atau karyawan yang tenvaika perlu dasar-dasar
rekrutmen yang baik pula. Dasar-dasar program telan yang baik disebutkan
oleh Nurdin (2006: 38) mencakup:

1) Memikat banyak pelamar yang memenuhi syarat.
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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 yaagt ini dikaryakan
oleh lembaga lain atau yang tidak bekerja.

Pada umumnya, kegiatan penarikan lebih sering ukiak pada organisasi
yang besar dari pada organisasi yang kecil. Untwnaapai tujuan-tujuan
rekrutmen tersebut diatas perlu diperhatikan vafighriabel yang turut
mempengaruhinya. Misalnya kompensasi yang tertdis gaji pokok, insentif dan
fasilitas. Hal ini akan mempengaruhi tinggi rendahperputaran tenaga kerja dan
pada gilirannya akan mempengaruhi upaya untuk mestgbetenaga kerja yang
berkualitas (Panggabean, 2004: 32).

d. Proses Rekrutmen

Rekrutmen seringkali diperlakukan seolah-olah sabagatu proses satu
arah pne way procedssesuatu yang dilakukan perusahaan atau lembag& un
mencari calon-calon karyawan atau pegawai. Penalekai bisa disebut sebagai
teori rekrutmen "pencarian’p(ospecting theory of recruitmgnt Bagaimanapun
pada praktiknya calon karyawan mencari lembaga skgrerti juga lembaga
mencari mereka. Pandangan ini disebut dengan te&rutmen “pasangan”
(Mating theory of recruitmehtampaknya lebih realistik (Nurdin, 2006: 40).

Proses rekrutmen mencakup beberapa hal sebaguberik
1) Perencanaan Rekrutmen.

Sebenarnya perencanaan rekrutmen telah dijelagkamasluas pada awal
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dalam sub bab tersendiri. Namun perlu dijelaskanatali bahwa perencanaan
rekrutmen adalah merencanakan aktivitas rekrutmenganisasi perlu
pengetahuan berapa banyak pelamar yang mesti wlireKarena beberapa
pelamar mungkin tidak memuaskan dan yang lain muangklak menerima
pekerjaan yang ditawarkan maka organisasi haruskmdr banyak pelamar
(Nurdin, 2006: 40). Hal ini menyangkut surat perfaam pegawai baru, deskripsi
pekerjaan, spesifikasi pekerjaan.

2) Strategi Rekrutmen.

Strategi khusus yang dikembangkan untuk mengidlesuif bagaimana
karyawan atau pegawai yang akan direkrut, darirmeeeka berasal, dan kapan
mereka harus direkrut (Nurdin, 2006: 41). Analsegara baik ini penting untuk
dilakukan strategi guna mengantisipasi hal-hal yddgk diinginkan. Dengan
strategi ini diharapkan rekrutmen tidak menemuidata dan pegawai yang
berhasil ditarik sesuai dengan kompetensi yangagkan lembaga.

3) Sumber-Sumber Rekrutmen
Sumber tenaga kerja dapat digolongkan dari dua synmyaitu sebagai
berikut:
a) Sumber dari dalam lembaga/internal.
Sumber dari dalam didasarkan atas kecakapan yaogjukan oleh
karyawan yang bersangkutan dalam memangku jabaaramg lama.
Tetkala terdapat kekosongan jabatan, tempat peryamg harus dilirik
oleh organisasi untuk pergantian adalah di dalanmy& sendiri. Lembaga

mengangkat pegawai dari dalam lembaga sendiri Basewdah mengetahui
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sifat dan kecakapan pegawai yang bersangkutan. a @asebut dapat
mempertinggi moral pegawai (Nurdin 2006: 41).

Proses tersebut diatas lebih kita kenal denganegrasemutasikan
pegawai dengan dasar hasil evaluasi prestasi #an&ondite pegawai.

Ada tiga bentuk mutasi pegawai (Mangkunegara, Z208:
Pertama promosi jabatan yaitu pemindahan pegawai dari g#tatan ke
tingkat jabatan yang lebih tinggi.
KedugTransfer atau rotasi pekerjaan adalah pemindahan bidang pekerjaan
pegawai kepada bidang lainnya tanpa mengubah tifefkatannya.
Ketiga, Demosijabatan adalah penurunan jabatan pegawai darjadzdtan ke
tingkat jabatan yang lebih rendah atas dasar kerdhh prestasi kerjanya,
atau akibat terjadinya penyederhanaan struktumisgsi.
b) Sumber dai luar lembaga/eksternal.

Sumber dari luar meliputi instansi/badan penyalupagkerja, badan-
badan penempatan kerja, lembaga-lembaga pendidikan.

Tenaga kerja yang berasal dari luar atau sumbeerelas, dikemukakan
oleh Nurdin (2006: 43) dapat berasal dari:
» Walking(pelamar datang sendiri)
* Persediaan keahlian
* Rekomendasi
* Pengiklanan
» Agen-agen penempatan tenaga kerja

* Lembaga pendidikan
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* Organisasi karyawan
* Leasing(sewa/kontrak)
* Nepotisme (penarikan karyawan dari anggota keljarga
Organisasi di bidang penyiapan tenaga kerja beausabnyediakan

tenaga kerja yang dapat didayagunakan secara nalkssehingga dapat
diartikan sebagai usaha untuk menetapkan jumlahrddn tenaga kerja yang
akan digunakan selama jangka waktu tertentu. Juridabga kerja harus
diperhitungkan dengan mutu dan kebutuhan nyataabarkan beban kerja,
persyaratan sehingga dapat dibuktikan secara keglaya dan berhasil guna
(Fatoni, 2006: 142).

4) Pencarian Pelamar

Pencarian pelamar dapat melibatkan metode penatr&disional, seperti
iklan surat kabar dengan sedikit kreativitas, metotetode baru dapat dirancang
dan digunakan untuk memikat pelamar yang saqgatified Akan tetapi yang
penting apakah posisi tersebut dipromosikan unt@g dalam lembaga atau
diluar lembaga ( Nurdin, 2006: 42).

Semua proses tentunya sangat mempengaruhi dalandapatkan
pegawai yang profesional sesuai dengan yang dikanadendaftaran tenaga
kerja, seleksi dan penempatan merupakan prosesdipagsyaratkan, sehingga
mendapatkan tenaga kerja sesuai dengan jabatardiy@mgpkunya.

Lembaga pendidikan atau sekolah, rekrutmen yai@haisintuk mencari
dan mendapatkan calon-calon guru dan tenaga pkadidtang memenuhi syarat

sebanyak mungkin, untuk kemudian diseleksi caldmaik dan memenuhi syarat.
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Untuk kepentingan tersebut perlu dilakukan seleks|alui ujian lisan, tulisan

dan wawancara (Matry, 2008: 133).

3. Seleksi

Pelaksanaan pengadaan tenaga kerja baru diperlsédahsi disusun
secara kualifikasi standar yang berisikan tentayayag-syarat kemampuan dan
sifat kepribadian tenaga kerja yang dibutuhkan rdajabatan. Melalui seleksi
dilakukan secara berdaya guna dan berhasil guna efgatif dan efisien,
memiliki kualitas sesuai dengan persyaratan yamgitdhkan (Fathoni, 2006:
143).

Ada beberapa pengertian seleksi yang disampail@mpara ahli:

Pertama, Panggabean (2004: 33) berpendapat sebekspakan sebuah
proses yang ditujukan untuk memutuskan pelamarickbyyawan mana yang
seharusnya diterima.

Kedua, Andrew E. Sikula yang dikutip oleh Mangkuaeg (2008: 35)
berpendapabelecting is choosing. Any selection is a collectb things chosen.
The selection process involves picking out by peefee some objects or things
from among others. In reference to staffing and leympent, selection refers
specifically to the decision to hire a limited nwnlof workers from a group of
potential employee$enyeleksian adalah pemilihan. Menyeleksi merapakiatu
pengumpulan dari suatu pilihan. Proses seleksibaiidan pilihan dari berbagai
objek dengan mengutamakan beberapa objek saja yhpidjh. Dalam
kepegawaian, seleksi lebih secara khusus mengakdylutusan dengan

membatasi jumlah pegawai yang dapat dikontrakkanalari pilihan sekelompok
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calon-calon pegawai yang berpotensi.

Jadi dapat disimpulkan seleksi adalah serangkaiagiatan yang
dilaksanakan untuk memutuskan diterima atau ditolakpelamar kerja. Seleksi
dilakukan untuk mendapatkan pegawai yang memengdrat dan mempunyai
kualifikasi sesuai dengan yang tertera dalam giskpekerjaan.

a. Tujuan Seleksi

Para menejer personalia menggunakan seleksi urgngambil keputusan
penerimaan karyawan baru. Tujuan proses selek$&atadetuk memilih orang
yang cocok dengan pekerjaan dan perusahaan atdadaniPanggabean, 2004:
33). Jadi pada dasarnya seleksi dilakukan untuk beekan masukan bagi
perusahaan dalam rangka mendapatkan karyawan sdengan kebutuhan
lembaga.

Sedang menurut Nurdin (2006: 44) berpendapat tupraises seleksi
adalah untuk mencocokkan secara bétproperly matchorang-orang dengan
pekerjaan-pekerjaan. Jika individu-individwer qualifield, under qualifiedatau
karena beberapa sebab tidak sesuai dengan peker@agiun organisasi, mereka
kemungkinan akan meninggalkan perusahaan atau ¢@mbdujuan lain
diadakannya seleksi adalah didapatkan karyawan garigialitas dan potensial,
karyawan yang jujur dan berdisiplin, karyawan yatapat bekerja sama baik
vertikal maupun horizontal, karyawan yang loyal dandedikasi tinggi.

Seleksi pegawai dianggap penting sebab prestgsi &angat bergantung
kepada prestasi karyawan. Bila karyawan tidak mknkémampuan yang cukup

dan tidak efektif, berakibat prestasi kerja menurun
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b. Proses Seleksi

Proses seleksi adalah serangkaian kegiatan yantpatkeln berbagai

pilihan untuk diambil pilihan yang terbaik. Dalanmopes seleksi sebagimana

disebutkan oleh Nurdin (2006: 44) mengikuti sistekaasebagai berikut:

1).
2).

3).

4),
5).
6).
7).

8).

Penerimaan surat lamaran

Pemeriksaan dan pemilihan surat lamaran

Penyelenggaraan ujian saringan

Ujian saringan diselenggarakan untuk memperolebrnmdsi yang objektif
dan tingkat akiurasi yang tinggi tentang tepat tdaknya pelamar dengan
pekerjaan yang akan diterimanya.

Jenis tes yang ditempuh adalah: tes psikologpeegetahuan, dan tes
pelaksanaan pekerjaan (Nurdin, 2006: 45). Sedangume Mangkunegara
(2008: 35) yaitu menggunakan tes pengetahuan akladées psikologis,
wawancara dan tes kesehatan.

Wawancara seleksi

Perencanaan referensi

Wawancara oleh manajer yang akan menjadi atasgaungnya
Keputusan atas pelamaran

Orientasi pekerjaan (Nurdin, 2006: 44).

Penempatan pegawai merupakan tindak lanjut damrksel dimana

pelamar yang dinyatakan lolos dari seleksi, ditekgra pada pekerjaan yang

membutuhkannaya dan sekaligus mendelegasikan keymda
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Perlu ditekankan dalam proses seleksi adalah balagaimanapun pada
keputusan akhir pengangkatan kandidat harus dilakukeh lembaga sendiri.
Triton (2007: 72) menjelaskan, organisasi yang mgdihkan keputusan seleksi
dan pengangkatan kepada pihak lain dapat dikatbkhwa organisasi tersebut
belum hidup. Organisasi dikatakan memiliki nafaakala memiliki kemampuan
untuk mengambil keputusan apapun dan siap mengasegila konsekuensi
keputusannya tanpa melimpahkan atau membagi taggguab atas pembuatan
keputusan.

Suatu lembaga harus memiliki keberanian untuk mabgakeputusan
dalam seleksi. Bahkan apapun keputusan yang didmalkilmaupun buruk harus
mampu dipertanggungjawabkan oleh perusahaan setatipa harus melibatkan
lembaga lain dalam pengambilan keputusan akhirsideksi, karena merupakan
suatu keputusan yang strategis dalam sebuah lembaga

Apabila pelamar merekrut konsultan Manajemen Sunilagra Manusia
(MSDM), maka peran konsultan tidaklah sampai pagtaljuatan keputusan hasil
seleksi dan pengangkatan, tetapi hanyalah membergt@mendasi dan bantuan

apabila diperlukan selama rekrutmen berlangsunitp(r2007: 73).

4. Orientasi

Sangat dirasa penting untuk peningkatan pemahan@an kemampuan
untuk melaksanakan tugas bagi setiap orang yangdiangkat untuk menduduki
sebuah jabatan. Selain melalui urain tugas yamngabiaya dijabarkan dalam surat
pengangkatan. Pimpinan suatu lembaga juga berkegant untuk membantu

pegawai baru dalam meningkatkan kemampuan menanggs yang baru.
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Orientasi ini merupakan sebuah proses penting dalamgkaian

pengadaan pegawai. Sebagaimana diungkapkan olesu8an{2009: 93) setelah

seleksi berhasil menetapkan jumlah tenaga kerjartdisdengan kulaitas yang

sesuai, maka diperlukan orientasi atau induksk&etitnaga kerja baru diterima

sebagai karyawan atau pegawai baru dari organjaagi bersangkutan.

a.

Pengertian Orientasi

Beberapa pengertian orientasi dikemukakan oleh s sebagai

berikut;

1)

2)

3)

Handoko (2001: 104) Orientasi adalah memperkengtikaa karyawan baru
dengan peranan atau kedudukan mereka, dengan sagiadan dengan para
karyawan lain.

Nurdin (2006: 52) Orientasi diartikan sebagai atds yang menyangkut
pengenalan individu terhadap organisasi, menyediakandasan bagi
karyawan baru untuk mulai berfungsi secara aktif deenyenangkan pada
pekerjaan yang baru.

Panggabean (2004: 39) mengartikan orientasi sebéggiatan untuk
memperkenalkan karyawan baru dengan rekan kerg@aryalengan organisasi
yaitu informasi mengenai tujuan, sejargijlosophy prosedur dan aturan-
aturan mengkomunikasikan kebijaksanaan Sumber DAgausia (SDM)
yang penting.

Ketiga pengertian orientasi tersebut dapat diskapil bahwa orientasi

adalah aktifitas lembaga yang dilakukan dalam ranglembantu pegawai baru

untuk mengenal seluk beluk lembaga tempat bekajaepelum memulai tugas
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pekerjaan, agar menjadi lebih efektif.

Orientasi ini penting untuk dilakukan oleh sebuamibaga yang telah
merekrut tenaga baru. Tenaga baru yang juga penzethdan pengetahuannya
masih baru tentang lembaga dimana ia mulai bekggalu dibantu dalam
memahami fungsi dan tugasnya, kondisi dan situarta sseluk beluk lembaga
barunya.

b. Proses Orientasi

Apabila proses seleksi telah seledaman Resources Departem@iRD)
mengharuskan karyawan mengikuti program orientasigydiadakan agar
karyawan itu produktif (Nurdin, 2006: 64). Orientasenjadi keharusan bagi
sebuah lembaga, bila lembaga mengharapkan pedaavanya cepat beradaptasi
sehingga produktifitas pegawai tidak terhambat.

Kebanyakan lembaga memiliki program orientasi kagm@ atau pegawai
hanya baik dalam teorinya saja, sedang prakekdgé.tMisalnya bagi karyawan
atau pegawai yang baru masuk hanya dikenalkan kepadan-rekan beberapa
menit saja, bahkan kadang-kadang supervisor hargm@yumuh karyawan lain
untuk menunjukan apa yang harus dilakukan oleh advweayp baru. Kemudian
diminta karyawan baru itu langsung bekerja (Nur@®06: 54).

Progaram orientasi ini menggambarkan proses patienpgan budaya dan
nilai organisasi dengandividual’s personality

Ada beberapa hal yang perlu diperhatikan dalamrprogorientasi bagi
pegawai baru, sebagai berikut:

1) Socialization
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Sosialisasi adalah proses yang berkelanjutan yaremungkinkan
karyawan bisa mengerti dan menerima nilai-nilarnm-norma, dan kepercayaan
antara satu dengan lainnya di dalam organisasid{Nu2006: 54). Dengan
sosialisasi dapat membantu organisasi untuk memdmbutuhannya begitu
pula kebutuhan karyawan dapat terpenuhi.

Sasaran terpentingHuman Resources DepartemerfHRD) adalah
membantu karyawan dalam mencapai tujuan personagtalgai meningkatkan
imbangan individu terhadap organisasi (Nurdin, 2004%). Perimbangan antara
pegawai baru terhadap organisasi merupakan jalag perlu di tempuh oleh
lembaga dalam membantu para karyawan baru.

2) Content and Responsibility for Orientation

Program orientasi karyawan bersifat formal yangranni olehHR
Departement Orientasi memuat isi dan tanggung jawab bagidaan baru.

3) Oportunities and Pitfals

Suatu yang sangat membantu untuk program oriepesiatang baru
adalah tugas-tugas atau kewajiban dari programntase Sistem Buddy dimana
karyawan yang berpengalaman diminta untuk membignbkaryawan baru
tentang keadaan sekelilingnya, memperkenalkan lkepagervisor dan menjawab
pertanyaan-pertanyaan dari pendatang baru (NW2@0g: 55).

Bahkan dalam sistem ini karyawan baru dapat diajakan bersama dan
memelihara aktifitas pekerjaannya sehingga intéraksial seperti ini dapat
membuat karyawan baru merasa diterima dalam kelkr@ganya.

4) Orientation Follow Up
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Tindak lanjut dari program orientasi karyawan yaerhasil sangat
diperlukan, untuk:

a) Menjawab pertanyaan dan permasalahan baru yanguditekaryawan baru,
baik mengenai kebijakan personalia, masalah orgsinitugas jabatan, dan
masalah lainnya.

b) Umpan balik memperbaiki program orientasi, kareawak tindak lanjut
orientasi dapat dimintakan masukan dari karyawan testang baik buruknya
program orientasi.

c. Tujuan Orientasi

Sebagaimana kegiatan yang lain, program orientaga jmempunyai

tujuan yang hendak dicapai. Menurut Panggabean4(200) setidanya ada 11

poin tujuan orientasi bagi karyawan baru, sebagakbt:

1) Membantu karyawan dalam memahami lingkungan tekgrgnya.

2) Mempercepat karyawan untuk dapat diterima dalamnkpok kerjanya.

3) Memahami sikap, standar, nilai dan pola perilakungyaberlaku dalam
organisasi.

4) Mengurangi perasaan terasing, cemas dan khawadtr kgayawan lain.

5) Membantu agar merasa sebagai bagian organisasndeasa lebih terjamin,
aman dan merasa diperhatikan.

6) Memperbaiki pengetahuan dan keterampilan kerja pegtaua tingkatan
dalam organisasi.

7) Membantu dalam meningkatkan produktivitas dan kaspekerjaan.

8) Memperbaiki semangat kerja.
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9) Membantu karyawan untuk menyesuaikan diri dengamgadan.
10)Membantu karyawan dalam membuat keputusan yang ledik dan efektif
dalam memecahkan masalah.
11)Membantu dan mengembangkan keterampilan kepemimpikasetiaan,
sikap yang lebih baik dan aspek-aspek lain yangabiditunjukan oleh
karyawan dan manajer yang berhasil.

Bila tujuan-tujuan tersebut dapat terpenuhi makgapai baru akan
merasa sangat terbantu, yang manfaatnya akan mampuoingkatkan
produktifitas lembaga. Orientasi ini juga diharapkenampu meminimalisir
ketidak cocokan para karyawan baru dengan tugas latabaga. Ketiadak
cocokan ini sering berlanjut dan menimbulkan ke@mubagi pegawai baru yang

akan mengakibatkan berhenti dari pekerjaannya.

5. Pelatihan dan Pengembangan

Pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia X®@avupakan
langkah kelanjutan dari proses penyediaan tenaga kmang pada dasarnya
bertujuan untuk memastikan dan memelihara tenaga k@ang tersedia tetap
memenuhi kualifikasi yang dipersyaratkan. Pelatilan pengembangan Sumber
Daya Manusia (SDM) dibutuhkan untuk analisis peler) dan tugas.
Perkembangan teknologi dan lingkungan kerja yangatpemenyebabkan
berubahnya tuntutan-tuntutan pekerjaan dari wake Wwaktu. Hal ini
menyebabkan Sumber Daya Manusia (SDM) pada suakerjpan perlu
ditingkatkan dengan pelatihan dan pengembangato(l2007: 106). Kondisi

yang sama tentunya juga berlaku pada lembaga pkadjduntuk menjaga
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kulifikasi guru tetep memenuhi standar dan mampungikeiti perkembangan
pendidikan maka diperlukan pelatihan dan pengen#ahbggi para guru.

Sebuah lembaga pendidikan, memerlukan sumber dapéuk u
melaksanakan proses belajar mengajar terhadaprsiamdarena dengan sumber
daya yang berupa peralatan, dana, teknologi, damtb&uDaya Manusia (SDM)
pada dasarnya akan dapat mempengaruhi hasil kirfak mencapai objektivitas
sekolah, setiap individu dari Sumber Daya ManuS[2aNl) khususnya guru harus
memperoleh tingkat kepuasan yang optimal guna rgkatkan motivasi dan
prestasi kerja yang tinggi (Munir, 2008: 20).

Seseorang akan merasa puas dan senang manakalmrapanenjadi
harapan dan tujuannya tercapai. Hal ini dipengaold¢th suasana lembaga yang
kondusif dan pola kepemimpinan yang efektif. Kepapihan yang
memperhatikan kebutuhan para gurunya dalam hakimaéeipun non materi.

Guru dalam bekerja tidak semata-mata mengejar ekipnakan tetapi
kebutuhan aktualisasi diri yang merupakan salal lssthutuhan yang mendorong
rasa puas dan senang dalam melakuakan tugased&arang mengerjakan suatu
pekerjaan dengan perasaan senang, maka hasil gakemng dikerjakan akan
mengarah kepada hasil yang maksimal yang akan ragkan rasa puas bagi
yang mengerjakan (Munir, 2008: 21).

Rasa puas dalam bekerja kemungkinan dipengaruhi l@pemimpinan
yang memimpin suatu lembaga. Guru akan merasajigadsgkungan madrasah
atau sekolah tempat bekerja memeberikan suasang ygaman untuk

mengembangkan diri. Suasana kerja yang nyaman ssdbnya dapat
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dipengaruhi oleh kepemimpinan Kepala Sekolah (M@&ti08: 20).

Pengembangan diri bagi seorang guru mutlak dipanukarena akan
menimbulkan rasa puas dalam bekerja. Rasa puasmemndorong untuk
memperolah hasil kerja yang maksimal. Dan pengegeadiri kepada para guru
sesunguhnya untuk menghasilkan kinerja yang lelatk, bdengan demikian
apabila guru diberikan kesempatan untuk mengemiaangttirinya, maka
sesunguhnya lembaga pendidikan tersebutlah yang alemperoleh hasinya.
Jadi pengembangan diri bagi guru bukan semata-ketatuhan guru tetapi
kebutuhan Kepala Sekolah dalam mengembangkan lempag Karena jika
Kepala Sekolah sebagai manajer tidak akomodatitutguru akan tidak puas
dalam bekerja, dan selanjutnya yang dirugaikan ahdd&mbaga pendidikan
tersebut.

Latihan dan pengembangan mempunyai berbagai makdaigr jangka
panjang yang membantu karyawan untuk tanggung jdefsib besar diwaktu
yang akan datang. Program-program latihan ini titekya penting bagi individu,
tetapi juga organisasi. Barangkali cara paling rhudatuk meringkas manfaat-
manfaat latihan adalah dengan menyadarinya selbaggstasi organisasi dalam
Sumber Daya Manusia (SDM) (Handoko, 2001: 107).

Peran manajer saat ini mengerti bahwa keberinaddai usaha apapun
dalam meningkatkan kualitas dan produktifitas harslibatkan karyawan
mereka. Karyawan tidak hanya akan menjadi kekuat@ma dalam mewujudkan
perubahan, tetapi juga semakin aktif berpartisipdglam merencanakan

perubahan tersebut (Robbins, 2008: 5).
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Begitu juga keberhasilan sebuah lembaga pendidikaaniscayakan
Kepala Sekolah dalam meningkatkan prestasi sekgdabntuk mengikutsertakan
para guru. Guru hendaknya mendapat perhatian yarigssterutama dalam
pengembangan diri untuk menjadi guru yang profedion

Para karyawan ataupun guru biasanya telah mempkegakapan dan
keterampilan yang dibutuhkan. Mereka adalah prodl#i suatu sistem
pendidikan dan mempunyai pengalaman yang dipeddeHembaga lain. Namun
tidak jarang karyawan atau guru baru yang diteriisi@ak memiliki kemampuan
secara penuh, untuk melaksanakan tugas-tugas md&akkan para guru yang
sudah lamapun perlu belajar terus untuk dapat nselaykan dengan kebijakan-
kebijakan baru, dan perkembangan teknologi yangatanempengaruhi lembaga
pendidikan.

Sehingga para guru memerlukan pelatihan dan perggagah lebih lanjut
untuk dapat mengerjakan tugas-tugas dan taggun@bjasecara suskses.
Meskipun program pelatihan dan pengembangan mekaerlwaktu dan dana,
namun hampir semua lembaga melaksanakannya, dagem#nbiaya-biaya
untuk berbagai program tersebut sebagai investandSumber Daya Manusia
(SDM).

Meningkatkan kinerja pegawai membutuhkan perhayiang sungguh-
sungguh terhadap upaya mengembangkan kemampuanmenegga miliki dan
mendorong mereka untuk mempelajari kemampuan-kemamparu. Kadang-
kadang kebutuhan ini cenderung dikesampingkan kaadanya prioritas-prioritas

lain yang mesti dipenuhi, seperti tekanan-tekareajakBahkan dalam lingkungan
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bisnis yang sibuk, hampir-hampir tidak ada waktagyadeal untuk menyusun
jadwal pelatihan (Fuller, 1998: 95).

Bahwa pelatihan dan pengembangan pegawai maupyavwkan dalam
sebuah lembaga adalah penting, walaupun hal imgi&li terbentur dengan
biaya dan prioritas lain dalam sebuah lembaga. Mabila perusahaan atau
lembaga ingin maju dan mampu bersaing dengan leank@ig maka sesibuk
apapun lembaga tersebut harus memperhatikan pepéingelatihan dan

pengembngan bagi pegawainya.

a. Faktor Penyebab Perlunya Pelatihan dan Pengembangan
Ada beberapa faktor yang menjadikan pelatihan darggmbangan itu
diperlukan oleh sebuah lembaga atau organisasatékkn oleh Samsudin (2009:
113) agar tetapurvive perusahaan harus dapat bersaing di era global.
Menurut Samsudin (2009: 113-115) Ada lima faktor nymbab
diperlukannya pelatihan dan pengembangan, sebaghkub
1) Kualitas angkatan kerja.
Kualitas angkatan kerja merupakan hal yang sangatimy. Kualitas
disini berarti kesiapsediaan dan potensi angkagga kang ada. Angkatan
kerja yang berkualitas tinggi adalah kelompok yangngenyam
pendidikan dengan baik dan memiliki keterampilasaga
2) Persaingan global.
Perusahaan-perusahaan harus menyadari bahwa merekghadapi
persaingan dipasar global. Agar dapat memenangkarsaipgan,

perusahaan harus mampu menghasilkan produk yarghaiix. Untuk itu
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4)

5)
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diperlukan senjata yang ampuh untuk menghadapaipgan agar tetap
survive dan memiliki dominasi. Senjata tersebut adalahdipican dan
pelatihan.

Perubahan yang cepat dan terus-menerus.

Perubahan terjadi sangat cepat dan terjadi termeme. Pengetahuan dan
keterampilan yang dianggap baru hari ini, mungkesdk pagi sudah
usang. Dalam keadaan seperti ini sangat penting pedraharui
kemampuan karyawan secara konstan. Organisasi tigalg memahami
perlunya pelatihan tidak mungkin dapat mengikutupahan yang terjadi.
Masalah alih teknologi.

Alih teknologi adalah perpindahan atau transferi datu teknologi ke
teknologi yang lainnya. Dalam hal ini ada istildifusi teknologiadalah
proses pemindahan teknologi yang baru ke dunia akeiptuk
meningkatkan produktifitas, kualitas dan daya saldgl tersebut tidak
akan berlangsung baik bila karyawan yang akan merag@gan teknologi
itu belum dilatih untuk dapat menggunakan teknokegara efisien dan
produktif.

Perubahan demografi.

Perubahan demografi menyebabkan pelatihan mengadalsn penting.
Kerja sama tim merupakan unsur pokok dalam pengegava Sumber
Daya Manusia (SDM) maka pelatihan di butuhkan untuklatih
karyawan yang berbeda latar belakang agar dapatjbdikersama secara

harmonis. Untuk mengatasi perbedaan sosial budagajehis kelamin



65

dibutuhkan pelatihan dan komitmen.

b. Perbedaan Pelatihan dan Pengembangan

Berikut akan di sampaikan beberapa pengertian dgabedaan antara
pelatihan dan pengembangan. Penggunaan istilahtinagla training) dan
pengembangandevelopmentdikemukakan oleh para ahli.

1) Dale Yoder, menggunakan istilah pelatihan untukapey pelaksana dan
pengawas. Sedangkan istilah pengembangan ditunjukduk pegawai
tingkat manajemen (Mangkunegara, 2008: 43).

2) Edwin B. Flippo, menggunakan istilah pelatihan Unfpegawai tingkat
pelaksana dan pengembangan untuk tingkat pimpidamdkunegara, 2008:
43).

3) Handoko (2001: 104), latihartrdining) dimaksudkan untuk memperbaiki
penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pela&sakerja tertentu,
terinci dan rutin. Latihan menyiapkan para karyawamuk melakukan
pekerjaan-pekerjaan sekarang. Di lain pihak, bilanaemen ingin
menyiapkan para karyawan untuk memegang tanggumgbjgpekerjaan di
waktu yang akan datang, kegiatan ini disebut pebgagan Sumber Daya
Manusia (SDM). Pengembangadeyelopment mempunyai ruang lingkup
yang lebih luas dalam upaya untuk memperbaiki daenimgkatkan
pengetahuan, kemampuan, sikap, dan sifat-sifat idegan. Kegiatan-
kegiatan latihan dan pengembangan biasanya memp@keygung jawab
departemen personalia dan penyelia langsung.

4) Simamora (1997: 343), bahwa pelatihan mempunyaidglang agak sempit
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dan harus memberikan keahlian-keahlian yang balahlmerikan manfaat
bagi organisasi secara cepat sedangkan pengembdiogaarkan pada fakta
bahwa seorang karyawan akan membutuhkan serangkmagetahuan,
keahlian, dan kemampuan yang berkembang supaya Oefgarja dengan
baik.

Beberapa pengertian tersebut dapat penulis simpuliedawa pelatihan
dimaksudkan untuk pegawai tingkat bawah atau pefeksyang bersifat teknis
dengan tujuan lebih terbatas. Sedangkan pengemmdelid difokuskan pada
peningkatan kemampuan konseptual dalam pengambKkaputusan dan
memperluas hubungan manusia dengan tujuan leksh lua

Meskipun antara pelatihan dan pengembangan berlaéda, tetapi ada
beberapa kesamaan, diantaranya:

1) Proses pelatihan dan pengembangan keduanya mektuah proses
kegiatan yang biasa disebut pendidikan dan peflatingau Diklat.
Sebagaimana Fathoni( 2006: 147) jelaskan dalamkaapgngembangan
diri dibutuhkan pendidikan dan pelatihan agar menggbagai pekerja
menjadi profesional di bidang tugasnya, pendidikkm pelatihan ini
penting karena disadari pengembangan diri pribadrupakan proses
ulang individu.

2) Menurut Wexley dan Yukl yang dikutip oleh Mangkuaesg (2008: 43)
pengembangan dan pelatihan keduanya juga meruskah-istilah yang
berhubungan dengan usaha-usaha berencana yarendgalakan untuk

mencapai penguasaakill, pengetahuan dan sikap-sikap pegawai atau



67
anggota organisasi.
3) Sedang menurut Panggabean (2004: 51) pelatihanpdagembangan
memiliki kesamaan dalam metode pembelajaran.
4) Baik pelatihan dan pengembangan berorientasi paddahan dan upaya-
upaya peningkatan. Keduannya dapat diterapkan muaeperusahaan

(Triton, 2007: 106) atau lembaga.

c. Tujuan Pelatihan dan Pengembangan
Ada dua tujuan utama program pelatihan dan pengegalbakaryawan
adalah:

1) Latihan dan pengembangan dilakukan untuk menutupp™gantara
kecakapan atau kemempuan karyawan dengan permjatsdan.

2) Program-program tersebut diharapkan dapat menikghkagfisiensi dan
efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaaaran kerja yang
telah ditetapkan (Handoko, 2001: 103).

Disamping kedua tujuan diatas Panggabean (2004uda)menyebutkan
tujuan pelatihan dan pengembangan adalah:

1) Memberikan keterampilan dan pengetahuan yang dieanlkaryawan.

2) Meningkatkan moral karyawan.

3) Memperbaiki kinerja. Karyawan yang bekerja kurangnmmaskan karena
kekurangan keterampilan dapat diminimalisir melapelatihan dan
pengembangan.

4) Membantu karyawan dalam menghadapi perubahan-geanpabaik

perubahan struktur organisasi, teknologi, maupurmb&n daya
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manusianya. Melalui pelatihan dan pengembangarrapkan karyawan
dapat menggunakan teknologi baru.

5) Peningkatan karier karyawan. Pelatihan dan pengegalmakesempatan
untuk meningkatkan karier menjadi besar karena lie@ghketerampilan,
dan prestasi kerja lebih balik.

6) Meningkatkan jumlah balas jasa yang dapat ditetkargzawan. Dengan
pelatihan dan pengembangan maka keterampilan @&kaaken meningkat
dan prestasi kerja semakin baik, sehingga akan nglkatkan kenaikan
gaji yang didasarkan kepada prestasi kerja.

Dengan adanya pelatihan dan pengembangan karyaleam tal ini guru
akan lebih produktif. Latihan dan pengembangan jmganbantu mereka dalam
menghindarkan diri dari keusangan dan dapat meataksa pekerjaannya dengan
baik.

d. Unsur-Unsur Pelatihan dan Pengembangan.

Kegiatan pelatihan dan pengembangan akan suksdsallakan apabila
setiap unsur dalam pelatihan dapat memberikan ibuast yang optimal. Unsur-
unsur dalam pelatihan dan pengembangan Sumber dagasia (SDM) adalah
tujuan, sasaran, pelatih, materi, metode, dan gegelatihan (Triton, 2007: 117).

Unsur-unsur tersebut dijelaskan secara ringkagysebarikut:

1) Tujuan. Pelatihan dan pengembangan memerlukan ntuyaamg telah
ditetapkan khususnya terkait dengan rencana ak#po( plar), dan hasil
yang diharapkan dari pelatihan yang akan diseleagga.

2) Sasaran. Sasaran pelatihan dan pengembangan fi@tapkéin dengan
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kriteria yang terinci dan terukumgasureable

3) Pelatih {rainery. Mengingat pelatihan umumnya berorientasi pada
peningkatarskill, maka para trainer yang dipilih untuk memberikaaten
pelatihan harus benar-benar memiliki kualifikashgamemadai sesuai
bidangnya, profesional dan berkompeten.

4) Materi. Pelatihan dan pengembangan Sumber Daya $¥&an(E8DM)
memerlukan materi dan kurikulum yang sesuai derigaran pelatihan
dan pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) yardpketicapai.

5) Metode. Metode pelatihan akan lebih menjamin bgdangnya kegiatan
pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia B\ efektif,
apabila sesuai dengan jenis materi dan kemempszntagelatihan.

6) Peserta Pelatihan. Peserta pelatihan dan pengearbdragus diseleksi
berdasarkan persyaratan-persyaratan tertentu dalifikasi yang sesuai

(Triton, 2007: 118-119).

6. Pengembangan Karier

Salah satu dorongan orang bekerja pada suatu saganiermasuk pada
lembaga pendidikan adalah karena disana ada kesampatuk maju. Sudah
menjadi sifat manusia pada umumnya untuk menjddh Ibaik dan lebih maju
dari posisi yang dimiliki saat ini, karena itu mkeemenginginkan kemajuan
dalam hidupnya.

Kesempatan untuk maju yang termasuk dalam pengeyabadapat
diwujudkan jika mereka diberikan kesempatan untekgikuti program pelatihan

dan pendidikan. Program pelatihan dan pendidikanansaja yang diikuti perlu
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direncanakan dengan baik, agar pada gilirannyakaerempunyai kesempatan
untuk dipromosikan atau dipindahkan dari satu gabadte jabatan lain yang
mempunyai status dan tanggung jawab yang lebilgitiitanggabean, 2004: 58).

Seseorang pagawai ataupun guru hendaknya memppeyancanaan
karier untuk dirinya. Perencanaan karier yaitu $suptoses yang digunakan
seseorang untuk memilih tujuan karier dan jaluigkanntuk mencapai tujuan-
tujuan tersebut (Panggabean, 2004: 59). Implemedtas perencanaan karier
merupakan pengembangan karier. Untuk itu pengenalmankgarier dapat
didefinisikan sebagai semua usaha pribadi karyawang ditujukan untuk
melaksanakan rencana kariernya melalui pendidikatatihan, pencarian dan
perolehan kerja, serta pengalaman kerja. Untuk ar@ah§gan pengembangan
karier agar menguntungkan karyawan dan organidapartemen Sumber Daya
Manusia (SDM) melakukan pelatihan dan pengembangagi karyawan
(Panggabean, 2004: 63).

Perjalanan perencanaan karier sangat erat hubuyagdian bahkan sangat
dipengaruhi oleh kegiatan pengembangan karier gidakukan oleh organisasi.

Ada tiga aspek penting bagi Kepala Sekolah dalanmgembangkan
tenaga di sekolah, yaitu: peningkatan profesiomaispembinaan karier, dan
pembinaan kesejahteraan (Depdikbud, 1999: 79).

Peningkatan profesionalisme yakni peningkatan kepuam guru dapat
dilakukan melalui:

1) Mengikutsertakan guru pada pelatihan yang sesua. @erlu sekolah

mengadakan pelatihan di tempit jouse trainingy dengan mengundang
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pelatih dari luar.

2) Sekolah perlu menyediakan buku atau referensi yagmgadahi bagi guru.

3) Mendorong dan memfasilitasi guru untuk melakukamortusebaya,
misalnya melalui kegiatan Musyawarah Guru Mata jBeda (MGMP)
untuk guru mata pelejaran (Depdikbud, 1999: 80).

Kepala Sekolah harus membantu, mendorong dan miétaisagar guru
dapat meningkatkan kariernya. Beberapa langkah panig dilakuakan Kepala
Sekolah adalah:

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

2) Mengingat jabatan fungsional guru terkait erat deng§enetapan Angka
Kredit (PAK), Kepala Sekolah harus membantu agareRgan Angka
Kredit (PAK) berjalan lancar.

3) Jika di sekolah sendiri tidak ada formasi jabatmoktural yang kosong,
Kepala Sekolah perlu membantu guru dan staf adtrasis yang
berprestasi untuk dipromosikan ke sekolah lain &tatingkat yang lebih
tinggi (Depdikbud, 1999: 80-81).

Pembinaan karier ini sangat penting bagi para gkavena merupakan
kebutuhan individu seorang guru dalam sebuah osgani Namun betapa
pentinggnya pembinaan karier dan peningkatan jabdtandaknya selalu
dikaitkan dengan prestasi dan kemampuan guru igrséila suatu jabatan
dipangku oleh orang yang mampu menjalankan tugasraka iklim kerja akan

menjadi lebih baik, produktifitas organisasi tergemeningkat.



