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KATA PENGANTAR PENULIS

Penulis panjatkan puja-puji kepada Allah Swt. atas segala
limpahan rahmat sehingga buku ini terwujud. Buku ini ditujukan
untuk memperkaya bahan bacaan pengambil kebijakan pendidikan,
mahasiswa, dosen, guru, kepala sekolah, pengawas, pemerhati
pendidikan, dan masyarakat pada umumnya terutama terkait
manajemen sumber daya manusia pendidikan.

Terdapat dua istilah yang perlu dibedakan untuk menunjukkan
ruang lingkup manajemen sumber daya manusia. Pada lingkup
yang makro, sering digunakan istilah human resources management,
sedangkan pada lingkup mikro sering digunakan istilah personnel
management. Human resources management pada tingkat makro dapat
dimaknai sebagai suatu program, kebijakan, dan praktik yang
mengatur tenaga kerja dalam organisasi kerja secara nasional.
Sedangkan personnel management pada tingkat mikro, lebih
menekankan pada aktivitas yang berusaha untuk memahami,
mengembangkan, memotivasi, dan memelihara para pekerja di
unit organisasi kerja untuk dapat bekerja secara lebih baik.

Buku ini berangkat dari human resources management pada
tingkat makro sebagai pijakan dalam melaksanakan personnel
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Siapa sumber daya manusia?

Apakah sumber daya manusia pendidikan adalah pendidik
£an tenaga kependidikan?
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Sagaimana perkembangan historis teori manajemen sumber
2aya manusia pendidikan?

Sagaimana substansi dan fungsi manajemen sumber daya
manusia pendidikan?

Sazaimana kerangka dasar manajemen sumber daya pendidik
@an tenaga kependidikan?




A. Pengertian Sumber Daya Manusia

Istilah sumber daya manusia dapat disamakan artinya dengan
pekerja, pegawai, atau karyawan, yaitu orang yang mengerjakan
atau mempunyai pekerjaan. Kata pegawai lebih banyak digunakan
di lingkungan kerja perkantoran dengan aktivitas kerja yang rutin.
Namun, pada hakikatnya semua orang yang melakukan kerja dapat
disebut pegawai. Dalam kajian teori yang berkembang akhir-akhir
ini, istilah yang banyak digunakan untuk membahas pegawai atau
pekerja adalah sumber daya manusia. Penggunaan istilah Sumber
Daya Manusia (SDM) dimaksudkan untuk lebih memperluas
kajian sehingga lebih bersifat universal dan tidak mengarah pada
satu bidang pekerjaan tertentu saja. Penggunaan istilah sumber
daya manusia ini banyak digunakan mulai tahun 1970-an, ketika
aktivitas perencanaan tenaga manusia di banyak perusahaan
dunia berangsur-angsur berpindah ke bagian personalia. Pada
waktu yang sama, istilah perencanaan sumber daya manusia
menggantikan istilah perencanaan tenaga manusia, begitu juga
istilah “bagian personalia” diganti dengan “bagian sumber daya
manusia”, yang menunjukkan penekanan baru yang lebih besar
pada aspek manusia.

Manajemen Sumber Daya Manusia-MSDM (human resource
management-HRM) mengacu pada kebijakan-kebijakan, praktik-
praktik, serta sistem-sistem yang memengaruhi perilaku, sikap,
dan kinerja pegawai. Banyak organisasi yang menyebut konsep
MSDM sebagai “praktik-praktik manusia” (Noe, Hollenbeck,
Gerhart, dan Wright, 2014: 5). MSDM adalah proses untuk
memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi pegawai,
dam mengurus relasi kerja mereka, kesehatan dan keselamatan
mereka, serta hal-hal yang berhubungan dengan keadilan
(Dessler, 2015: 4). Pembahasan mengenai MSDM adalah
bahwa manusia merupakan unsur terpenting dalam setiap dan
semua organisasi, keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan
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yar secara

membaca bab ini Anda akan dapat menjawab
Berikur:

pame @imaksud perencanaan sumber daya manusia?

Beioe perencanaan sumber daya manusia pendidikan?

e program rekrutmen?
s Sasar apa pada program rekrutmen?

e=us-ienis metode seleksi?




A. Pengertian Perencanaan

Mungkin agak sulit untuk menyamakan arti perencanaan
sumber daya manusia. Kesulitan itu terjadi karena umumnya ada
dua sisi dalam melihat perencanaan sumber daya manusia. Para
praktisi banyak yang lebih menekankan sisi teknis operasional
(kegiatan sehari-hari) untuk mengartikan perencanaan, sementara
para pembuat keputusan lebih menekankan pada sisi manajerial
yang sifatnya jangka panjang. Pengertian lain juga ada yang
membedakan penekanan antara perencanaan karier individual
sumber daya manusia, sedangkan di sisi lain penekanan pada
perencanaan sumber daya manusia untuk pemenuhan tuntutan
organisasional. Walaupun terdapat perbedaan penekanan, namun
perlu penyamaan persepsi untuk membatasi ruang lingkup
pembahasan yang terkait dengan perencanaan sumber daya
pendidik dan tenaga kependidikan.

Dessler (2015:84) menyatakan bahwa perencanaan
melibatkan penetapan tujuan, membuat perkiraan perencanaan,
meninjau rangkaian tindakan alternatif, mengevaluasi opsi mana
yang terbaik, dan kemudian memilih dan melaksanakan rencana.
Rencana memperlihatkan rangkaian tindakan untuk membawa
dari tempat sekarang berada ke sasaran. Perencanaan selalu
diarahkan pada sasaran.

Perencanaan merupakan kegiatan melihat masa depan dalam
hal menentukan kebijakan, prioritas, biaya, dan aktivitas dengan
mempertimbangkan kenyataan-kenyataan yang ada. Dalam
perencanaan sumber daya manusia, terdapat persoalan yang
sangat menonjol yaitu menyiapkan suatu konsep keputusan yang
akan dilaksanakan. Dengan kata lain, perencanaan sumber daya
manusia merupakan proses memilih sejumlah kegiatan untuk
ditetapkan sebagai suatu keputusan tentang suatu pekerjaan
yang harus dilakukan, kapan, bagaimana, dan siapa yang akan
melakukan. Perencanaan sumber daya manusia merupakan
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ORIENTASI SUMBER DAYA MANUSIA

Setelah membaca bab ini Anda akan dapat menjawab
pertanyaan berikut:

Apa yang dimaksud orientasi sumber daya manusia?
Apa tujuan orientasi?

Apa isi program orientasi?

Bagaimana penjadwalan orientasi?

Bagaimana kepanitiaan orientasi?




A. Orientasi Sumber Daya Pendidik

Beberapa kasus ditemukan bahwa sebagian besar orang-orang
yang pergi meninggalkan dunia pendidikan setelah beberapa
tahun mereka bekerja adalah orang yang berkompeten dan
berkemampuan. Banyak alasan untuk berganti profesi, tetapi
fenomena bahwa para guru banyak yang pergi meninggalkan
pekerjaan mereka, merupakan sinyal yang menunjukkan betapa
penting dan mendukung akan kebutuhan adanya program

orientasi bagi mereka. Orientasi bisa menjadi tanda tradisi bagi
para lulusan baru yang menandai transisi dari kehidupan sebagai
siswa (mahasiswa) ke kehidupan sebagai pegawai (guru). Tidak

dipungkiri, beberapa orang di dunia pendidikan merasa bahwa
mengajar bukanlah hal yang akan mereka lakukan sepanjang
hidupnya. Bahkan sebagian mereka ada yang pergi ke dunia
pendidikan karena keterpaksaan. Untuk itu, sangat penting bagi
mereka diperkenalkan dengan situasi kerja mereka yang sangat
menyenangkan.

Orientasi adalah pengenalan dan adaptasi terhadap sebt
situasi atau lingkungan baru. Istilah lain yang sering digunaka
untuk program pengenalan ini yaitu indoktrinasi dan induks
(Marwansyah, 2012:141). Orientasi adalah prosedur untuk
memberikan informasi latar belakang mendasar mengena
organisasi kepada pegawai baru (Dessler, 2011: 282).

Pengenalan atau orientasi perlu diprogramkan karena adany
sejumlah aspek khas yang muncul pada saat seseorang memasuis
lingkungan baru. Menurut Marwansyah (2012:141) aspek-asps®
tersebut antara lain:

1. masalah yang dihadapi pegawai baru; biasanya berupa kecemas
(apakah saya akan diterima oleh lingkungan?; apakah s=
akan disukai oleh atasan atau rekan kerja saya?; amans
saya dalam lingkungan kerja yang baru ini?);
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PEMBERDAYAAN DAN
PENGORGANISASIAN

Setelah membaca bab ini Anda akan dapat menjawab '
‘gestanyaan berikut:

Apa yang dimaksud pemberdayaan?
Apa tujuan pemberdayaan?

i

2

= Bagaimana strategi pemberdayaan dilakukan?
3

Apa yang dimaksud organisasi profesi?

Apa yang dimaksud disiplin pegawai?

Apa yang dimaksud dengan tugas, hak, kewajiban, dan |
pembagian kerja?




A. Pengertian Pemberdayaan

Kata pemberdayaan berasal dari kata “empowering” (power)
yang berarti energi potensi, kemampuan, spirit, dan stamina.
Empowering juga mengandung makna “more power”, yaitu lebih
berdaya dari sebelumnya dengan batasan sesuai wewenang dan
tanggung jawab dalam kemampuan individual yang dimilikinya.
Pemberdayaan (empowerment) merupakan bagian kegiatan
pengembangan melalui employee involvement, yaitu memberikan
wewenang dan tanggung jawab yang cukup untuk penyelesaian
tugas dan pengambilan keputusan. Setiap pegawai memiliki
potensi untuk terlibat dan berkontribusi dalam pekerjaan dan
pembuatan keputusan. Pemberdayaan merupakan salah satu
wujud dari sistem desentralisasi yang melibatkan bawahan dalam
pembuatan keputusan itu. Dalam hal ini, pemberdayaan juga
sebagai upaya memberikan otonomi, wewenang, dan kepercayaan
kepada setiap individu dalam suatu organisasi, serta mendorong
mereka untuk kreatif agar dapat merampungkan tugasnya sebaik
mungkin. Dengan demikian, pemberdayaan pada hakikatnya
merupakan kegiatan untuk memperdayakan manusia melalu
perubahan dan pengembangan manusia itu sendiri, yang berupa
kemampuan (competency), kepercayaan (confidence), wewenang
(authority), dan tanggung jawab (responsibility) dalam rangh
pelaksanaan kegiatan-kegiatan (activities) organisasi untuf
meningkatkan kinerja (performance).

Pemberdayaan yang dibahas dalam buku ini merupak
suatu strategi untuk memperbaiki sumber daya manusia den
pemberian tanggung jawab dan kewenangan terhadap mer
yang nantinya diharapkan dapat memungkinkan untuk mencaps
kinerja yang lebih tinggi dalam situasi yang selalu berubsss
Strategi yang digunakan dalam melakukan pemberdayz
terhadap sumber daya manusia bersifat:
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DATA PEGAWAI

Setelah membaca bab ini Anda akan dapat menjawab
pertanyaan berikut:

Mengapa membutuhkan data pegawai?

Apa aktivitas dalam pendataan pegawai?

I8 Apa sistem informasi?




A. Kebutuhan Data Pegawai

Suksesnya suatu organisasi kerja terletak pada kinerja dan
keefektifan pegawainya. Keefektifan dalam hal ini dikaitkan
langsung dengan ketercukupan atau memadainya sistem
kepegawaian yang dimiliki oleh organisasi. Ketercukupan
sistem kepegawaian ditandai oleh keakuratan data dan informasi
kepegawaian yang digunakan dalam membuat keputusan
organisasi. Kunci pokok dalam sistem kepegawaian adalah
jenis informasi dan data yang terkumpul. Bagaimanapun sistem
kepegawaian organisasi diharapkan mampu merespons beberapa
pertanyaan berikut: (1) informasi apa yang diperlukan oleh
organisasi?, (2) bagaimana cara mendapatkan informasi itu?
(3) bagaimana menggunakan dan memproses informasi its
ketika dibutuhkan?, (4) informasi apa yang layak digunakan?, (5
bagaimana seharusnya informasi itu diberikan?, (6) bagaimans
seharusnya informasi itu dijaga keamanan dan kerahasiaannya®
(7) bagaimana seharusnya informasi itu disebarluaskan?, @
(8) faktor legal/hukum apa yang menjadi bagian dari sistem
informasi?

Informasi harus dibedakan dengan data. Data merupaka
fakta dan angka yang tidak sedang digunakan pada pros
keputusan, dan biasanya berbentuk catatan historis yang dica
dan diarsipkan tanpa maksud untuk segera diambil kem®
untuk pembuatan keputusan. Data adalah sesuatu yang bel
mempunyai arti bagi penerimanya dan masih memerlukan adz
pengolahan. Data dapat berupa suatu keadaan, gambar, s
huruf, angka, simbol matematika, dan bahasa, atau sim
simbol lainnya yang bisa digunakan sebagai bahan untuk me
lingkungan, objek, kejadian, ataupun suatu konsep.

Sedangkan informasi terdiri dari data yang telah dias
kembali, diolah, atau sebaliknya digunakan untuk te
informatif atau kesimpulan, argumentasi, atau peramalan




KOMPENSASI

Setelah membaca bab ini Anda akan dapat menjawab
pertanyaan berikut:

Mengapa kompensasi diperlukan?

Apa kompensasi?

Bagaimana bentuk dan jenis kompensasi?
Apa tujuan kompensasi?

Apa faktor yang berpengaruh kompensasi?

Bagaimana menentukan kompensasi?




A. Latar Belakang Perlunya Kompensasi

Kompensasi bagi para pekerja merupakan suatu tema yang
sangat menarik untuk dibahas. Hal ini terjadi karena kompensasi
memiliki keterkaitan yang sangat erat dengan kesejahteraan
hidup para pekerja. Ketika banyak orang mendiskusikan tentang
kompensasi, sering kali mereka menyamakannya dengan gaji
atau upah. Sebagai contoh dalam sesi wawancara pada proses
seleksi pegawai baru, salah satu pertanyaan dalam wawancara
adalah soal gaji. Ketika pelamar ditanya berapa gaji yang diminta
dalam pekerjaan yang dilamar, umumnya para pelamar tidak bisa
menjawab secara pasti. Namun, ketika ditawarkan bahwa gaji yang
bisa dibayarkan relatif rendah, para pelamar berpikir ulang untuk
mengikuti lebih lanjut proses seleksi pegawai untuk pekerjaan
tersebut. Sebaliknya, ketika disampaikan bahwa lembaga kerja
tersebut memberikan nilai lebih selain gaji, termasuk di dalamnya
tunjangan kesejahteraan, fasilitas kerja yang memadai, asurans
kesehatan, jaminan pengembangan profesi dan jabatan, dan lain-
lain yang menguntungkan para pegawai, maka pelamar biasanys
sangat tertarik untuk memasuki pekerjaan di lembaga tersebut

Inilah yang disebut kompensasi, yaitu semua imbalan atas
pendapatan yang diterima oleh pegawai karena pekerjaannya
termasuk di dalamnya adalah gaji.

Kompensasi (terutama gaji) bagi para pegawai di bidang
pendidikan merupakan topik yang harus didiskusikan das
diperbaiki secara terus-menerus oleh semua pihak. Hal &=
karena selama ini, gaji yang diterima pada pendidik dan tenass
kependidikan di berbagai sekolah sering di bawah standar kerja. &8
banyak sekolah, banyak guru dan pegawai yang tidak mendapatias
gaji yang layak. Walaupun sudah ada undang-undang y=
menyebutkan bahwa guru sebagai profesi, tidak otomat

guru langsung dinaikkan. Banyak faktor yang harus dis

terkait dengan penentuan gaji guru. Pada lembaga pendids
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PENGEMBANGAN SUMBER DAYA
PENDIDIK

Setelah membaca bab ini Anda akan dapat menjawab
pertanyaan berikut:

Apa pentingnya pengembangan sumber daya pendidik?
Apa pendidikan dan pelatihan?

Bagaimana pembinaan, pelatihan, dan pengembangan karier
guru?

Apa program pelatihan?




A. Pentingnya Pengembangan Sumber Daya Pendidik

Pada prinsipnya, pengembangan merupakan kegiatan
pembelajaran untuk memenuhi kebutuhan umum jangka
panjang. Istilah pengembangan (development) dapat dimaknai
sebagai upaya meningkatkan segala sesuatu yang dimiliki agas
bertambah menjadi lebih baik atau lebih besar dari sebelumnya
Pengembangan sumber daya manusia berarti segala upaya untu&
meningkatkan agar potensi sumber daya manusia tersebut menjac
lebih besar, lebih baik, dan lebih berkualitas. Pengembangas
juga dapat diartikan sebagai penyiapan individu untuk memil
tanggung jawab yang lebih tinggi dan memenuhi kebutuhan jang
panjang yang terus meningkat.

Dalam organisasi kerja, pengembangan sumber daya manu
merupakan suatu proses untuk meningkatkan kualitas pegas
agar menguasai pengetahuan, keterampilan, keahlian, &
wawasan yang sesuai dengan perkembangan ilmu pengetahuand
teknologi. Dengan pengembangan sumber daya manusia, s&
pegawai mampu menangani berbagai jenis pekerjaan yang mesn
tanggung jawab yang ditugaskan kepada dirinya dalam sit
yang terus berubah. Adanya perubahan dalam organisasi 3
diakibatkan oleh tuntutan masyarakat, membawa konseks
bahwa para pegawai juga harus berubah, dan perubahan ==
yang diidentikkan dengan pengembangan. Dengan pengemba
sumber daya manusia ini, maka akan memperkuat daya
organisasi dan mampu beradaptasi dengan lingkungan yang s
berubah dan semakin kompleks.

Pengembangan sumber daya manusia yang diterapkan
organisasi kerja mengacu pada teori pengembangan orang &
yaitu lebih mengarah pada peningkatan kualitas, penyempes
atau pemaksimalan fungsi, dan bukan penambahan jumias
secara fisik. Dalam keseluruhan siklus kehidupan pengems=
orang dewasa, pengembangan sangat menonjol terjadi sess
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EVALUASI KINERJA

stelah membaca bab ini Anda akan dapat menjawab |
yaan berikut: |

\

\

Apa konsep dasar evaluasi kinerja? w
Apa tujuan evaluasi kinerja?

Apa cara dan alat evaluasi kinerja?

Apa evaluasi formatif dan sumatif?

Bagaimana keterlibatan guru dalam proses evaluasi kinerja?
Apa evaluasi diri?

Apa kriteria dan instrumen evaluasi?

Apa masalah-masalah evaluasi kinerja?

Sagaimana kriteria penilaian evaluasi kinerja?

Bagaimana metode evaluasi kinerja?




A. Konsep Dasar Evaluasi Kinerja

Faktor kritis yang berhubungan dengan keberhasila
organisasi pendidikan adalah kemampuannya untuk menguki
seberapa baik para pegawainya bekerja atau berkarya. Unt
memastikan bahwa pelaksanaan organisasi pendidikan telal
memenuhi standar bahkan melampaui tujuan yang diharapkas
maka dilakukan evaluasi kinerja. Evaluasi kinerja merupaks
alat untuk melihat seberapa tingkat produktivitas setia
pegawai, bisakah mereka terus bekerja dengan meningkatka
kompetensinya, atau jika perlu haruskah mereka diberhentik
dan dilakukan pemutusan hubungan kerja.

Ada beberapa alasan mengapa harus mengevaluasi kines
pegawai. Pertama, evaluasi harus memainkan peran ya
terintegrasi dalam proses manajemen dan kepemimpinan. ]
seorang manajer menerjemahkan tujuan strategis ke dalam tu§
yang spesifik, kemudian ia melatih pegawai yang dipersiap®
untuk mencapai tujuan spesifik tadi, tetapi ia tidak men
kembali (mengevaluasi) pegawainya secara berkala, m
hal ini hanya memberi manfaat yang sedikit. Kedua, ev
memungkinkan atasan (manajer) dan bawahan (pegawai) u
menyusun rencana bersama, mengoreksi kesalahan bersa
memperbaiki kekurangan bersama, dan menegaskan hal-hals
benar secara bersama. Ketiga, evaluasi harus melayani a8
perencanaan karier dengan memberikan kesempatan k
pegawai untuk memerhatikan kekuatan dan kekurangan
ini dilakukan karena evalusi selalu berdampak untuk mesm#
keputusan pada pengembangan karier pegawai, baik dalam &
kenaikan gaji/kompensasi maupun promosi jabatan.

Di dalam organisasi modern, evaluasi kinerja mers
mekanisme yang sangat penting bagi manajemen karena s
basis untuk membuat keputusan yang memengaruhi gaji, ps
pelatihan, mutasi, pemberhentian, dan kondisi kepegs
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ISU KONTEMPORER TERKAIT SUMBER
DAYA MANUSIA PENDIDIKAN

Setelah membaca bab ini Anda akan dapat menjawab
pertanyaan berikut:

Bagaimana sertifikasi guru dan persoalannya?

Bagaimana kondisi sumber daya manusia dan perguruan
tinggi era globalisasi?

Bagaimana kinerja guru (PPG) dan pengembangan
keprofesian berkelanjutan (PKB)?

Bagaimana penguatan kompetensi administrator & supervisor
persekolahan?

Bagaimana motivasi guru sebagai pusat pembangunan SDM
bangsa?




Berikut akan disajikan mengenai isu kontemporer terkait
sumber daya manusia pendidikan di Indonesia. Isu tersebut
meliputi sertifikasi guru dan persoalannya, sumber daya manusia
dan perguruan tinggi era globalisasi, Penilaian Kinerja Gure
(PKG) dan Pengembangan Keprofesian Berkelanjutan (PKB
penguatan kompetensi administrator & supervisor persekolahan
dan motivasi guru sebagai pusat pembangunan SDM bangsa.

A. Sertifikasi Guru dan Persoalannya

Memperbarui kemampuan dan program pembelajaran yang
mempersiapkan peserta didik di masa datang dengan cara-
profesional adalah tanggung jawab bagi semua orang y
menyebut dirinya guru atau pendidik. Tanggung jawab profes
melekat pada guru dan menjadi karakteristik dalam menjalankas
tugas-tugas mendidik dan mengajar peserta didik. Profesions
digambarkan Case (2009: 8) memiliki tiga karakteristik: pelatihas
khusus yang diperoleh lewat pendidikan formal, pengakuas
publik terhadap otonomi komunitas praktisi untuk meng
standar pelaksanaan profesi itu, dan komitmen untuk memberi
layanan kepada publik yang lebih penting dari kesejahteraas
ekonomi praktisi.

Tiga karakteristik profesional seperti yang diungkapkan di 2%
memiliki makna bahwa guru merupakan sebuah pekerjaan yang
dalamnya terdapat tugas-tugas dan tanggung jawab seperti ya
tersebut dalam suatu pekerjaan profesional. Ini berarti guru ads
profesi, yaitu suatu jabatan atau pekerjaan yang memerlus
keahlian khusus sebagai guru. Wijaya (1991:1) mengatas
bahwa profesi adalah suatu jabatan atau pekerjaan yang menus
keahlian dari para anggotanya. Artinya, bahwa pekerjaan itu &
dapat dikerjakan oleh sembarang orang yang tidak terlatih
tidak dipersiapkan secara khusus untuk melakukan pekers
tersebut. Terkait dengan profesi guru tersebut, Amstrong (1%
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