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KATA PENGANTAR

Puji syukur kami panjatkan kehadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena
atas berkat limpahan rahmat dan karunia-Nya sehingga tim penulis
dapat menyelesaikan penulisan buku kolaborasi dengan judul "MSDM
Pendidikan". Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran yang
signifikan dalam setiap kegiatan di suatu lembaga termasuk lembaga
pendidikan. Sumber daya manusia harus dapat dikelola atau dikelola
dengan baik sesuai dengan fungsinya agar sumber daya manusia
tersebut dapat berperan sesuai dengan tugas dan fungsinya di
lembaga yang ditempatinya. Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) adalah suatu aspek yang sangat penting dalam proses
pendidikan pada umumnya. Oleh karena itu fungsi dalam pengelolaan
sumber daya manusia harus dilaksanakan secara optimal agar
kebutuhan yang berkaitan dengan tujuan individu, organisasi atau
lembaga dapat tercapai. Selain itu, dengan tata cara pengelolaan
sumber daya manusia yang baik diharapkan kekurangan dan
permasalahan yang dihadapi bangsa Indonesia yang terkait dengan
daya saing dapat diatasi.

Atas dasar tersebutlah buku ini hadir. Sebagai sebuah buku yang
terkait dengan MSDM pendidikan, buku ini memiliki beberapa
keunggulan diantaranya: (1) disusun secara praktis dan aplikatif
sesuai dengan implementasi terbaru dalam praktik-praktik
pengelolaan sumber daya manusia dalam pendidikan; (2) pendekatan
teoritis terkait MSDM pendidikan; dan (3) menggunakan analisis
kajian yang mudah dipahami, sehingga buku ini diharapkan akan
sangat bermanfaat bagi para pembaca, khususnya akademisi, praktisi,
dan mahasiswa dalam bidang MSDM sektor pendidikan.

Di dalam penyusunan buku "MSDM Pendidikan" ini, tim penulis
telah berusaha semaksimal mungkin sesuai dengan kemampuan
penulis untuk menyelesaikan penulisan dan penyusunan buku ini.
Tetapi sebagai manusia biasa, tim penulis tidak luput dari kesalahan
maupun kekhilafan baik dari segi teknik penulisan ataupun tata
bahasa yang kami gunakan.
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BAB 1 KONSEP DAN
TANTANGAN MSDM
PENDIDIKAN

Dr. Muhammad Hasan, S.Pd., M.Pd.

Universitas Negeri Makassar

Manajemen SDM dan Organisasi Pendidikan: Suatu Definisi
Konseptual

Manajemen SDM merupakan suatu sistem yang dibangun dalam
organisasi agar memastikan pemanfaatan bakat manusia secara
efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi. Hamilton dan
Torraco (2013) mendefinisikan manajemen SDM sebagai rangkaian
kegiatan organisasi yang diarahkan untuk menarik, mengembangkan,
dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif. Manajemen SDM
menyangkut pengadaan atau perekrutan, staf, kesejahteraan,
pemeliharaan, pelatihan dan pelatihan ulang, penempatan, promosi,
hubungan motivasi, kompensasi atau penghargaan, transfer dan
disiplin staf. Hal tersebut terletak pada perawatan efisiensi organisasi.
Manajemen SDM adalah fungsi dasar manajemen yang menentukan
kinerja staf di organisasi manapun. Hal sederhana ini menyiratkan
bahwa ketika staf dalam sistem pendidikan direkrut, dipilih dan
diawasi secara memadai, dilantik dan diberi penghargaan yang
memadai, dan disiapkan, dikembangkan dengan benar, dinilai dan
dipromosikan dalam pekerjaan, mereka akan berkomitmen pada
pekerjaan itu, tetap berdedikasi dan produktif dalam sistem
pendidikan. Secara sederhana dapat dikatakan bahwa koordinasi
kegiatan dan upaya para pekerja dalam organisasi pendidikan
sehingga tujuan pendidikan tercapai. Oleh karena itu, manajemen
SDM dalam pendidikan adalah proses memotivasi pekerja untuk

Muhammad Hasan




Konsep dan Tantangan MSDM Pendidikan

Keempat, perlindungan dan kepatuhan data. Salah satu
tantangan terbaru yang dihadapi tim SDM dalam pendidikan adalah
perlindungan dan kepatuhan data. Sangat sulit untuk memenuhi
kepatuhan saat mempekerjakan staf baru. Banyak pemeriksaan pra-
kerja perlu dilakukan sebelum kandidat potensial dapat dipekerjakan
dan ini menimbulkan banyak tekanan pada tim SDM.
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BAB 2 PERENCANAAN
STRATEGIS SUMBER DAYA
MANUSIA

Lulu Ulfa Sholihannisa, S.Pd., M.Pd., M.M., CITPM.
Politeknik LP3I

Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) atau Human Resources memiliki peran
penting dalam berbagai sektor. Dalam perusahaan maupun organisasi,
SDM merupakan pemeran utama untuk menjalankan sebuah
perusahaan dan organisasi tertentu, begitupun dalam dunia
Pendidikan. Suatu Lembaga Pendidikan dapat berjalan dengan baik,
menjalankan visi dan misi Pendidikan, apabila dalam Lembaga
tersebut terdapat SDM yang mumpuni sesuai dengan bidang maupun
jabatan strategis yang diamanatkan kepadanya.

Mengutip dari Al- Qur an Surah Al-Baqarah ayat 30:

L@,M RE m@fﬂ\dy\,d\m 955 JB 35
Jbv\\ M)JMCLQU;}E\.AJMMJL@,J e
Q).JJU\“JV.\C\J

Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para Malaikat:
“Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka
bumi”. Mereka berkata: “Mengapa Engkau hendak menjadikan
(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan padanya
menumpahkan darah, padahal kami senantiasa bertasbih dengan
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Proses perencanaan strategis SDM dapat dilakukan oleh
perencana SDM dengan memahami visi, misi, tujuan, strategi, dan
struktur organisasi di sekolah ataupun Lembaga Pendidikan
lainnya. Perencana SDM harus mengkaji kebutuhan SDM sesuai
dengan kualitas dan kuantitas SDM yang dibutuhkan pada bagian
atau divisi tertentu. Apabila kuantitas SDM melebihi dari yang
sudah ditetapkan, maka perencana SDM harus melakukan
penyusutan SDM. Hal ini ditujukan selain untuk menyesuaikan
dengan tujuan, strategi, dan struktur organisasi, juga dapat
mempengaruhi terhadap cost atau pembiayaan organisasi sekolah.
Priyono dan Marnis menggambarkan proses perencanaan SDM
sebagai berikut:

= [

Gambar 2.3: Proses Perencanaan SDM
Sumber : (Priyono & Marnis, 2015)

Metode Perencanaan Strategis SDM

Metode perencanaan strategis SDM mempunyai beberapa macam
metode, yaitu metode metode non ilmiah dan metode ilmiah. Metode
non ilmiah berarti bahwa perencanaan SDM hanya berdasarkan atas
pengalaman, imajinasi, dan perkiraan-perkiraan dari perencanaannya
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saja. Apabila kepala sekolah melakukan metode perencanaan SDM
seperti ini, ada akibat yang akan diperoleh, yaitu kualitas dan
kuantitas guru dan tendik sebagai bisa tidak sesuai terhadap
kebutuhan organisasi / Lembaga sekolah. Banyak contoh kasus yang
terjadi di sekolah-sekolah, seperti adanya guru mapel (materi
pembelajaran) X merangkap menjadi guru mapel Y. Mungkin hal
tersebut lumrah apabila diposisikan kepada guru SD kelas bawah,
karena untuk mapelnya masih materi tematik. Lain hal atau berbeda
cerita apabila terjadi pada sekolah tingkat menengah apalagi jenjang
SMA atau SMK. Tentu hal ini yang harus diwaspadai dan menjadi
perhatian kepala sekolah dalam menentukan kebutuhan guru
pelajaran atau pun tendik sekolah.

Gambar 2.4: Metode, Informasi, dan Peramalan PSSDM
Sumber : (Hasnadi, 2019)
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Kedua, adalah metode ilmiah. Metode ini diartikan bahwa
perencanaan SDM dilakukan berdasarkan atau hasil analisis dari data,
informasi, dan peramalan (forecasting) dari perencanaan itu sendiri
(Cahyono, 2014). Rencana SDM ini relative mempunyai resiko yang
kecil, karena segala yang direncanakan, diperhitungkan terlebih
dahulu. Hasnadi (2019) menggambarkan rancangan metode,
informasi, dan peramalan perencanaan SDM mulai dari job description
sampai pada penarikan dan penempatan SDM seperti gambar 2.4
diatas.
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BAB 3 ANALISIS
PERENCANAAN JABATAN

Nurhadi Kusuma. S.Pd.I, M.M., CLMA,, CRM,, CIAE.
Sekolah Tinggi [lmu Tarbiah (STIT) Pringsewu

Pendahuluan

Secara teoritis, manajemen merupakan suatu proses berlangsungnya
Tindakan manusia serta pengendalian pekerjaan yang dilaksanakan
baik individu maupun kelompok. Secara fungsi manajemen memiliki
istilah yang biasa dikenal dengan istilah POACE, dimana singkatan dari
planning, organizing, actuating, controlling, dan evaluating yang mana
menjadi suatu sistem satu kesatuan dalam menjalankan suatu
organisasi baik di lembaga perusahaan maupun Lembaga Pendidikan.
Fungsi manajemen tersebut juga menjadi bagian dari manajemen
sumber daya manusia.

Sumber daya manusia atau yang disingkat dengan SDM
merupakan bagian keilmuan dan praktek dari manajemen yang
berkenaan dengan manusia dan pekerjaannya di dalam Lembaga baik
perusahaan maupun Pendidikan yang dengannya terbentuk struktur
organisasi. Karena SDM merupakan pola hubungan organisasi yang
didalamnya mengatur manusia dimana unsur dan fungsi manajemen
dalam organisasi dijalankan hanya oleh manusia (Sugiono, 2008).

Manajemen sumberdaya manusia atau yang disingkat dengan
MSDM menjadi bagian yang sangat penting dalam organisasi yang
melibatkan manusia, dimana dengan adanya MSDM suatu organisasi
dapat memfasilitasi tujuan dari organisasi untuk mengembangkan
strategi dan menemukan sumber daya yang berkualitas baik dari segi
masukan, proses maupun hasil yang dikerjakannya sejalan dengan
organisasi. (Iswandi, 2021).
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5. Bagaimanakah cara menjalankan pekerjaan atau jabatan
tersebut?

6. Keahlian apa yang dimiliki untuk menempati pekerjaan atau
jabatan tersebut ?

Yang mana apabila keenam aspek pertanyaan tersebut dapat
terjawab dalam melakukan analisis jabatan maka proses aktivitas
manajemen SDM akan terstruktur dan terukur serta dapat di evaluasi
dan dipetakan untuk menjalankan program SDM selanjutnya. Dan
apabila digambarkan secara keseluruhan siklus perencanaan, analisis
dan aktivitas SDM maka akan terlihat polanya sebagai berikut

Perancangan Organisasi alisis Jab: \ 7 3 '

|

o Pengumpulan Data 1
Struktur Organisasi Perusahaan EARY) Perencanaan Tenaga Kerja |
* Observasi :
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Gambar 3.1. Siklus Perencanaan Dan Analisis Jabatan Pada MSDM
Sumber : https://sdmberkualitas.blogspot.com/2016 /04 /mind-maps-

analisis-jabatan-yang-efektif.html

Dengan mengacu pada siklus tersebut seyogyanya kegiatan
mencari dan menempatkan SDM yang sesuai dengan ekspektasi
organisasi dapat terselesaikan dengan baik, hal ini juga dapat
dilakukan di setiap divisi bahkan di Lembaga Pendidikan sekalipun
dalam merekrut tenaga pendidik dan tenaga kependidikan yang
sejatinya harus memenuhi kualifikasi dan kompetensi yang
diamanatkan dalam undang-undang. Meskipun dalam prakteknya
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siklus tersebut tidak dapat sepenuhnya diterapkan di Lembaga
Pendidikan mengingat budaya kerja pada Lembaga Pendidikan lebih
mengarah pada budaya timur yang lebih banyak mementingkan unsur
rasa dan kemanusian dan persaudaraan apalagi Lembaga Pendidikan
yang bukan negeri namun didirikan oleh Lembaga swasta atau
Yayasan.

Maka proses analisis jabatan nyaris tidak diperlukan, karena
didirikannya Yayasan sejatinya untuk memberikan lapangan
pekerjaan bagi unsur keluarga dan orang terdekat. Meskipun ada
beberapa Lembaga Pendidikan swasta yang menerapkan mekanisme
professional namun tetap mempertimbangkan tenggang rasa siapa
yang membawa dan unsur kedekatan yang lebih ditonjolkan.

Penutup

Dalam manajemen sumber daya manusia analisis jabatan merupakan
pokok dari unsur suatu organisasi baik perusahaan maupun Lembaga
penyedia barang maupun jasa, di dalamnya akan diuraikan akan
tanggung jawab, keadaan suatu pekerjaan wewenang dalam jabatan,
kompetensi, kualifikasi, kompensasi, hubungan atau pola garis baik
komando maupun koordinasi dalam suatu organisasi serta prasyarat
yang menjadi unsur terpenting dari suatu pekerjaan yang dibutuhkan
oleh pegawai agar mampu melaksanakan pekerjaannya dengan
profesional dan kompeten.

Aspek lain dari suatu pekerjaan diantaranya informasi jabatan

yang akan di isi maupun prasyarat lain yang dibutuhkan oleh
organisasi yang dapat memenuhi kualifikasi suatu jabatan akan
menjadi satu kesatuan dalam melakukan analisis jabatan.
Selain itu juga hal yang menjadi unsur terpenting dalam analisis
jabatan adalah metode untuk mengumpulkan berbagai informasi baik
organisasi maupun pegawai yang akan mengisi jabatan tertentu,
metode yang dimaksud diantaranya : wawancara, observasi, pelibatan
ahli, catatan kinerja pegawai, dan informasi lain yang mendukung.
Informasi tersebut akan disajikan dalam bentuk : deskripsi jabatan,
kualifikasi pekerjaan, job deskripsi, standar operasional prosedur,
pelatihan dan job spesifikasi yang kesemuanya akan berguna untuk
membentuk dan menjaring SDM yang handal.
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BAB 4 PERENCANAAN DAN
REKRUTMEN SDM

Siti Rochmahtun, M.Pd.
STIT Madina Sragen

Perencanaan SDM

Globalisasi mempengaruhi segala aspek kehidupan dan kebutuhan
manusia di semua lapisan masyarakat. Berbagai bidang kehidupan
masyarakat terkena dampak dari perubahan global yang melanda
berbagai negara di seluruh dunia, baik di bidang sosial, politik,
ekonomi, budaya, lingkungan dan teknologi serta bidang kehidupan
lainnya.

Perkembangan teknologi yang semakin pesat memberikan
pengaruh terhadap pola hidup masyarakat di seluruh penjuru dunia.
Kebutuhan hidup semakin beraneka ragam menyebabkan berbagai
lembaga maupun organisasi berlomba-lomba untuk memenuhi
berbagai macam kebutuhan hidup masyarakat. Sehingga menuntut
organisasi melakukan perubahan manajemen dalam berbagai sektor
untuk mampu bersaing dengan organisasi lainnya dan mampu
menghasilkan produk-produk inovatif yang dibutuhkan oleh
masyarakat. Perubahan manajemen yang dilakukan organisasi untuk
meningkatkan kualitas organisasinya antara lain melalui peningkatan
kualitas sumber daya manusia. Salah satu usaha untuk peningkatan
kualitas sumber daya manusia (SDM) adalah melakukan perencanaan
dan rekrutmen SDM sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Perencanaan merupakan suatu kegiatan terpenting dalam
manajemen. Perencanaan memiliki fungsi yang fundamental,
mendasar, dan strategik. Keberhasilan suatu kegiatan sangat
dipengaruhi oleh proses perencanaan sebuah kegiatan. Perencanaan
menurut Robbins dan Coulter adalah proses penentuan tujuan
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Gambar 4.1. Strategi Rekrutmen SDM
Sumber : Mathis dan Jackson (Sinambela, 2019)

Sumber Rekrutmen

Priansa mengatakan bahwa sumber eksternal yakni sumber
untuk memperoleh pegawai sesuai dengan kualifikasi
tertentu. Sumber eksternal dilaksanakan dengan program
referral pegawai, dimana calon pegawai datang langsung ke
bagian rekrutmen organisasi. Metode rekrutmen dapat
melalui iklan radio, televise, iklan di Koran dan jurnal
perdagangan, computerized service listings, akuisisi dan
merger, open house, rekrutmen berdasarkan kontak,
contingent workforce recruiting (perekrutan pegawai
sementara) (Sinambela, 2019).
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Gambar 4.3: Kebijakan Sumber dan Metode Rekrutmen
Sumber : Veithzal Rivai, Ella Jauvani Sagala (Sinambela, 2019)

6. Hambatan Rekrutmen
Mendapatkan sejumlah calon pegawai yang berpotensi dan
memenuhi syarat untuk menjadi pegawai sesuai kebutuhan
organisasi akan mengalami sejumlah hambatan dalam perekrutan.
Berikut hambatan rekrutmen:
a. Kebijaksanaan organisasi
adalah tindakan organisasi dalam mengelola sumber daya
manusia, yang meliputi: kebijaksanaan promosi, kompensasi,
status pegawai, dan penarikan tenaga lokal.
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b. Perencanaan sumber daya manusia
rekrutmen pegawai yang dilaksanakan dengan
mengutamakan sumber internal menghambat rekrutmen
calon pegawai yang berpotensi.

c. Rencana Tindakan Afirmatif
Adalah tindakan harus sesuai dengan aturan pemerintah

d. Kebiasaan perekrut
Kebiasaan yang salah dalam rekrutmen mengakibatkan proses
pencarian calon yang berpotensi menjadi tidak tercapai.

e. Kondisi lingkungan eksternal
Kondisi lingkungan mempengaruhi keberhasilan proses
perekrutan, karena organisasi sangat tergantung pada
lingkungan untuk tenaga kerja.

f. Persyaratan jabatan
Persyaratan jabatan yang tidak akurat ini tertentu saja
mempengaruhi proses pencapaian calon yang potensial bagi
perusahaan.

g. Biaya penarikan
Minimnya anggaran organisasi menghambat proses
penarikan.

h. Perangsang
Perangsang atau insentif yang diberikan agar para calon yang
baik tertarik untuk menjadi pegawai perusahaan dapat kurang
menarik (Hariandja, 2012).
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Pendahuluan

Dalam sebuah organisasi, Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aset
pokok, yang memiliki peran sangat urgen (sangat menentukan bahkan
menjadi kunci keberhasilan) guna tercapainya tujuan organisasi (M.
Ridwan, 2015), terlebih lagi dalam organisasi pendidikan. Organisasi
pendidikan memiliki subjek dan objeknya adalah manusia, yaitu
subyeknya guru dan objeknya murid atau siswa. SDM menjadi salah
satu penentu keberhasilan pendidikan. SDM pendidikan terdiri atas:
tenaga pendidik dan tenaga kependidikan. Pendidikan harus
mempekerjakan SDM yang tepat agar tujuan pembelajaran dapat
tercapai. Oleh karena itu, organisasi pendidikan membutuhkan SDM
yang benar-benar unggul, cerdas, dan berkarakter.

Muhammad Mu'’iz Raharjo (2011) menjelaskan bahwa SDM yang
unggul bercirikan: [lurus (adab yang tinggi), kuat (karsa
kuat/keimanan), dan tinggi (terampil). SDM yang cerdas adalah
mereka yang sadar dan berusaha mengetahui dan memahami agar
hidup bahagia dan selamat dunia hingga akhirat. Adapun SDM yang
berkarakter adalah yang senantiasa meneladani akhlak Rasulullah
SAW. Untuk mendapatkan SDM pendidikan yang unggul, cerdas dan
berkarakter perlu adanya seleksi. Proses seleksi ini, tentu bukan
sesuatu yang mudah, perlu adanya perencanaan dan serangkaian
tahapan dalam melakukannya. Makin besar organisasi, semakin ketat
dalam melakukan proses seleksi.

Setelah mendapatkan SDM pendidikan yang unggul, cerdas, dan
berkarakter melalui proses seleksi, maka SDM tersebut harus
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ditempatkan pada bidang tepat dan cara yang tepat pula. Mengapa
pendidikan harus mempekerjakan SDM yang tepat, Gary Dessler
(2013: 176) telah menyebutkan alasannya, yaitu: performance, cost,
and legal obligations. Mempekerjakan SDM yang tepat ini, berkaitan
dengan kinerja, biaya dan kewajiban hukum. Oleh karena pentingnya
seleksi dan penempatan SDM dalam organisasi pendidikan, berikut ini
akan dibahas secara detail berkaitan dengan seleksi dan penempatan
SDM tersebut.

Langkah-Langkah Seleksi SDM
Seleksi merupakan proses proses pemilihan individu dengan
kualifikasi tertentu yang sesuai dengan pekerjaan dalam sebuah
organisasi. Proses Seleksi berisi langkah-langkah penting MSDM
dalam rangka memilih dan mendapatkan kandidat karyawan atau
pekerja yang terbaik. Kegiatan ini harus dilakukan melalui
perencanaan SDM dan analisis jabatan yang telah dilakukan
sebelumnya oleh bagian atau departemen HRD. Dalam analisis jabatan
dan perencanaan sumber daya manusia telah ditetapkan berbagai
kriteria perekrutan baik; jumlah, pengetahuan, keterampilan,
kemampuan dan karakteristik-karakteristik lain dari pegawai yang
akan diterima (Syafri & Alwi, 2014: 53). Oleh karena itu, kegiatan
seleksi harus dilaksanakan secara berhati-hati dan tidak asal-asalan,
harus profesional.

Secara umum tahapan kegiatan seleksi karyawan baru oleh
Wukir (2013: 60) dijelaskan sebagaimana gambar berikut:

‘ Referensi I
Aplikasi

A

i | Proses 4 .

(Form Aplikasi, CV, » . _’I Interview '_'l Keputusan SelekSIJ
Penyaringan

Surat Lamaran) A

Tes Seleksi (Kemampuan
Intelektual, Bakat,
Kepribadian)

Gambar 5.1 Tahapan Umum Proses Seleksi

Sumber: Wukir, 2013
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rendahnya kualitas guru di Indonesia. Oleh karena itu, sistem induksi
sebenarnya merupakan program pelatihan yang komprehensif bagi
para guru pemula, sehingga menjadi guru yang profesional.

Kesimpulan

Seleksi dan penempatan merupakan kegiatan manajemen sumber
daya manusia (MSDM) yang sangat menentukan dalam mendukung
kesuksesan sebuah organisasi, termasuk organisasi pendidikan.
Kualitas proses seleksi akan berpengaruh besar dalam mendukung
keberlangsungan dan pertumbuhan organisasi, yang sekaligus
menunjukkan kualitas organisasi yang sesungguhnya.

Kegiatan seleksi secara umum ada yang bersifat ilmiah dan non
ilmiah. Kegiatan seleksi dalam rangka mendapatkan SDM yang cerdas,
unggul, dan berkarakter. Kualitas seleksi yang baik secara tidak
langsung menunjukkan kualitas sebuah organisasi. Secara umum
proses seleksi meliputi: penerimaan berkas lamaran, pelaksanaan
ujian, wawancara, pengecekan pelamar dan referensi, evaluasi
kesehatan, wawancara oleh pimpinan, dan pengenalan pekerjaan,
serta pengambilan keputusan diterima atau ditolak.

Penempatan karyawan atau pekerja yang baru hendaknya
melaksanakan prinsip the right man on the the right place at the right
time dan menempatkan seseorang sesuai dengan ahlinya. Penempatan
karyawan hendaknya didahului dengan pengenalan tentang
organisasi dan pemahaman akan hak dan kewajiban karyawan.
Kegiatan penempatan ini, hendaknya memperhatikan kecocokan
karyawan dengan tempat kerjanya, kemampuan dengan tugasnya, dan
kegiatan dalam beradaptasi.
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BAB 6 KOMPENSASI DAN
KEDISIPLINAN

Agi Maehesa Putri, S.Pd., M.Pd.
Institut Nahdlatul Ulama Tasikmalaya

Pendahuluan

Apa yang dilakukan organisasi untuk memotivasi karyawan dalam
meningkatkan kompetensinya? Fakta bahwa suatu lembaga
pendidikan akan maju karena karyawannya termotivasi untuk
meningkatkan kompetensi personal dan profesional yang berdampak
langsung pada manajemen sumber daya manusia pendidikan.
Program suatu lembaga pendidikan yang efektif bergantung pada
sejauh mana karyawan terus tumbuh dan berkembang. Kompetensi
personal dan profesional saling berkaitan satu sama lain, sebagai
contoh, melalui program pengembangan yang berfungsi untuk
mendorong peningkatan pengetahuan tentang materi pelajaran dan
metode yang efektif untuk menyampaikan pengetahuan kepada
peserta didik (kompetensi profesional) sekaligus berfungsi untuk
meningkatkan kepercayaan diri, kemampuan komunikasi dan
berinteraksi (kompetensi personal).

Hal yang mempengaruhi upaya karyawan  dalam
mengembangkan kompetensi diantaranya melalui Kompensasi dan
Kedisiplinan. Hal ini sesuai dengan pernyataan bahwa kompensasi
membuat anggota tim dapat bekerja sama dan berprestasi (Yoder,
1981). Selain itu Kedisiplinan yang merupakan fungsi operatif MSDM
menyatakan bahwa semakin baik disiplin karyawan maka semakin
tinggi prestasi kerja yang dicapainya (Hasibuan, 2012). Sehingga
Kedua hal tersebut mampu mengendalikan kualitas karyawan dalam
menjalankan tugasnya.
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Kesimpulan

Sangatlah penting bahwa manajemen dan pemberi kerja menangani
masalah sistem penghargaan dengan sangat serius. Kinerja karyawan
akan meningkat secara substansial jika mereka diberi kompensasi
yang memadai sesuai dengan kuantitas dan kualitas pekerjaan yang
dilakukan. Karyawan harus dikategorikan menurut kualifikasi,
keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan dan jumlah jam kerja
yang dilakukan harus menjadi dasar untuk memberi penghargaan
kepada karyawan di lembaga tersebut.

Pentingnya disiplin di lingkungan lembaga pendidikan tidak bisa
terlalu ditekankan. Namun, mereka diharapkan menjadi contoh
(model) keunggulan perilaku dan akademik bagi siswa yang mereka
ajar. Dengan demikian, mereka diharapkan dapat membentuk
karakter siswa melalui perilaku mereka sendiri.
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BAB 7 MANAJEMEN KARIER
DAN PEMUTUSAN
HUBUNGAN KERJA

Arifuddin, S.Pi., S.E., M.M.
Institut [lmu Sosial dan Bisnis Andi Sapada

Pengertian Manajemen Karier

Perencanaan adalah proses mendefinisikan tujuan organisasi,
menghasilkan seni manajemen buat mencapai tujuan serta
mengembangkan rencana kegiatan kerja organisasi. Perencanaan
merupakan proses terpenting asal seluruh fungsi manajemen
sebab tanpa perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengontrolan tidak akan dapat berjalan menggunakan baik.

Karier berhubungan erat dengan posisi pekerjaan seseorang..
Mengejar karier merupakan salah satu upaya yang bisa dilakukan
untuk mencukupi kebutuhan. Hal ini mengakibatkan batasan
antara karier oleh organisasi serta karier sang si individu menjadi
sangat krusial.

Manajemen karier di prinsipnya merupakan tanggung jawab
individu, hal ini dikarenakan merekalah yang mengetahui apa saja
yang dibutuhkan dan hal-hal apa yang diinginkan. Organisasi juga
memiliki kepentingan terhadap manajemen Kkarier, hal ini
menjadikan organisasi harus terlibat di dalamnya sebab individu
pegawai lah yg lebih tahu mengenai berbagai hal yang berkaitan
dengan kebutuhan-kebutuhannya, tetapi disebabkan organisasi
mempunyai untuk mencapai karier secara efektif berdasarkan
sudut pandang organisasi dan pegawai.
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b. Tidak masuk kerja karena sakit dibuktikan dengan adanya
Surat keterangan dokter dalam kurun waktu tidak lebih dari
12 bulan secara terus-menerus.

c¢. Wanita hamil, melahirkan, gugur kandungan, atau menyusui
bayinya.

d. Karyawan melaksanakan ibadah yang sesuai agamanya;
karyawan menikah.

e. Mempunyai ikatan perkawinan atau pertalian darah dengan
pekerja lainnya di dalam satu perusahaan, kecuali telah diatur
dalam perjanjian kerja, peraturan perusahan, atau perjanjian
kerja bersama.

f. Mengadukan pengusaha kepada pihak berwenang karena
pengusaha sudah melakukan tindak pidana.

g. Mendirikan, menjadi pengurus atau anggota serikat pekerja,
menjalankan kegiatan serikat di saat jam kerja atas saat di luar
jam Kkerja dengan adanya kesepakatan pengusaha, atau
berdasarkan peraturan perusahaan, aturan perjanjian kerja
atau perjanjian kerja bersama.

h. Dalam kondisi cacat tetap, sakit karena hubungan kerja atas
dasar Surat Keterangan Dokter yang membutuhkan waktu
penyembuhan lama dan belum bisa dipastikan atau sakit
dikarenakan kecelakaan kerja.

i. Terjadi perbedaan agama, paham, suku, aliran politik, warna
kulit, jenis kelamin, golongan, status perkawinan, atau kondisi
fisik.
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BAB 8 TRAINING AND
CAPACITY BUILDING DALAM
KERANGKA PENATAAN
ORGANISASI

Baiq Salkiah, S.Pd., M.Si.
Universitas Nahdlatul Wathan Mataram

Pendahuluan

Organisasi merupakan wadah atau tempat kumpulan orang yang
melakukan pekerjaan secara Bersama yang dilakukan secara rasional
dan sistematis serta terpimpin, terkendali dengan memanfaatkan atau
menggunakan Sumber Daya yang ada didalamnya agar tercapai tujuan
bersama. Perusahaan manufaktur dan jasa adalah termasuk
organisasi, demikian pula Lembaga Pendidikan atau sekolah, rumah
sakit, instansi pemerintah. Didalam sebuah organisasi publik, manusia
memiliki peran yang sangat penting dan strategis dalam melakukan
penataan organisasi. Selain sumber daya manusia, sumber daya yang
lainnya seperti sarana dan prasarana, dan sumber daya yang lainnya
tentu sangat berguna untuk memajukan sebuah organisasi agar
tercapai tujuan. Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan
pengembangan kapasitas kepada pegawai atau karyawan yang ada
dengan melakukan pelatihan agar dapat meningkatkan produktivitas
dan kualitas kerja. Pegawai sangat membutuhkan training and
Capacity building atau kata lain pelatihan peningkatan kapasitas.
Pelatihan peningkatan kapasitas merupakan suatu proses kegiatan
yang dilakukan oleh organisasi dalam rangka peningkatan
kemampuan keterampilan untuk memperbaiki pengetahuan individu,
organisasi, dan sistem agar menghasilkan kinerja yang lebih baik agar
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pengembangan bagi individu adalah merupakan hak yang harus
diperoleh oleh setiap pegawai dalam rangka peningkatan karier. Oleh
sebab itu, dukungan dari pemimpin, komitmen bersama antar
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sesuai tugas, pokok dan
fungsi, adalah merupakan suatu hal yang sangat mendukung kinerja,
serta adanya peraturan yang mendukung agar dilaksanakan secara
konsisten oleh seluruh sumber daya manusia yang ada dalam
organisasi, serta adanya budaya kerja yang saling mendukung
pengembangan kapasitas dengan cara menciptakan hubungan kerja
yang baik antar karyawan, dan karyawan dengan atasan. Demikian
juga didalam organisasi harus mengetahui kekuatan dan kelemahan
yang dimiliki agar mempersiapkan program dalam rangka mengatasi
kelemahan-kelemahan yang ada demi tercapai tujuan organisasi.
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BAB 9 QUALITY OF WORK
LIFE

Desty Endrawati Subroto., M.Pd
Universitas Bina Bangsa (UNIBA)

Pendahuluan

Sebutan Quality of Work Life (QWL) atau Kualitas Kehidupan Kerja,
mulai dipakai saat acara Konferensi Buruh Internasional yaitu pada
tahun 1972. Kemudian, pada tahun 1986, kata Kualitas Kehidupan
Kerja di populerkan oleh Deming, melalui bukunya yang berjudul Out
of Crisis. United Auto Workers dan General Motor, mempraktekan
kualitas kehidupan kerja untuk mengatur kembali sistem kerjanya.

Sumarsono (2004:56) menjelaskan bahwa Quality of Work Life
merupakan proses pada sistem pengelolaan untuk mengatur potensi
Sumber Daya Manusia (SDM) di suatu organisasi. Quality of Work Life
juga sebagai suatu cara seorang pemimpin bagaimana memenuhi
kebutuhan karyawan dan organisasi secara kontinu. Quality of Work
Life (QWL) merujuk pada situasi yang membahagiakan maupun tidak
yang ditinjau pada area pekerjaan bagi seorang karyawan. Adapun
tujuannya adalah untuk membuat lingkungan kerja yang baik, baik
untuk segi karyawan maupun untuk segi perusahaannya. Quality of
Work Life (QWL) ialah kondisi lingkungan kerja yang dimana proses
pekerjaan harus sepadan dengan sumber daya dan teknologi yang
berada di dalamnya (David & Newstorm; 1994:76).

Menurut Notoatmodjo, Soekidjo mengatakan Sumber Daya
Manusia (SDM) adalah hal yang terpenting pada unit organisasi
dibandingkan dengan faktor lainnya seperti kebutuhan modal, uang
dan juga teknologi. Hal ini karena manusia menguasai teknologi dan
sebagainya. Orang-orang yang memilih dan menerapkan teknologi
tepat guna, orang-orang yang mencari modal, orang-orang yang
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Komponen Quality of Work Life

Definisi Quality of Work Life merupakan definisi dari Cascio (2003:45).
Cascio dianggap sebagai pelopor mengenai pengembangan kualitas
kerja. Disisilain, menurut Cascio: Quality of Work Life, dapat dikatakan
sebagai seperangkat kondisi dan praktik untuk tujuan perusahaan
(kebijakan promosi, demokratisasi, partisipasi karyawan, lingkungan
kerja yang aman, dll.). Menurut Flippo (2005:28), Kualitas Kehidupan
Kerja adalah pekerjaan yang dilakukan oleh para pekerja untuk
mencapai tujuan organisasi dan juga untuk melakukan pekerjaan
secara efisien. Hasil kualitas kehidupan kerja dapat diukur dengan
efektivitas dan efisiensi kerja.

QUALITY OF WORK LIFE
Scope of QWL

Social Better Career
Integration Opportunities

Compensation

Social
Relevance for
Work

Health and
Safety

Gambar 9.1. Diagram Quality of Work Life
Sumber (Google.com)

Dari gambar diatas, dapat dijelaskan bahwa Quality of Work Life,

berisikan:

1. Adanya Kompensasi (Compensation);

2. Adanya Jaminan Kesehatan dan Keselamatan Kerja (Health and
Safety);

3. Adanya Keamanan Kerja (Job Security) ;

4. Adanya Kejelasan Tupoksi Kerja (Job Design);
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5. Adanya (Social Integration);

6. Adanya proses penyesuaian antar bagian dalam kehidupan
masyarakat, penyesuaian ini diharapkan terjadi pola kehidupan
masyarakat yang memiliki keselarasan fungsi (Social Integration);

7. Adanya, sikap dan tanggungjawab perusahaan untuk menjaga
kualitas dari kondisi perusahaan dan karyawannya (Social
Relevance for Work);

8. Adanya peluang karier atau jenjang karier yang jelas untuk
karyawannya (Better career opportunities).

Kemudian, ditambahkan oleh Cascio (2003: 32), Quality of Work
Life memiliki sembilan komponen sebagaimana terlihat dalam gambar
2, yaitu:

Keterlibatan
Karyawan

Rasa
Bangga
terhadap
Institusi

Pengembang-
an Karur

Penyelesaian

Kompensasi
Masalah

vang Seimbang

Keselamatan
Lingkungan
Kerja

Komunikasi

Rasa Aman Fasilitas
terhadap yang Tersedia
Pekerjaan

Gambar. 9.2. Diagram Quality of Work Life
Sumber (Google.com)

1. Komunikasi (Communication)
Setiap karyawan pada suatu organisasi atau perusahaan
membutuhkan komunikasi yang bebas sesuai dengan batas,
wewenang dan juga tanggung jawab. Hal ini diperlukan agar
setiap karyawan mendapatkan informasi yang dibutuhkan.
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konsistensi dalam aturan kerja dan rangkaian kerja yang sesuai
terhadap keperluan pekerja dan struktur sosial di lingkungan
pekerjaan.

3. Melakukan sistem reward inovatif pada para pekerja. Hal ini dapat
menciptakan suasana baru di organisasi. Dengan pemberian
reward inovatif dapat memotivasi para karyawan dalam
pekerjaannya sehingga pada nantinya akan menciptakan
peningkatan kinerja organisasi.

4. Melakukan perbaikan pada kawasan kerja sesuai dengan kondisi
para pekerja, baik pada kondisi fisik, jam kerja maupun peraturan
yang berlaku.

Daftar Pustaka

Anatan, L, et.al. (2007). Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung:
Alfabeta.

Cascio, Wayne F. (2003). Managing Human Resources. Colorado: Mc.
Graw - Hill.

Flippo, Edwin B. (2005). Manajemen Personalia. ]akarta: Raja
Grafindo.

Gitosudarmo, Indriyo. (2000). Manajemen Pemasaran. Yogyakarta:
BPFE.

Harsono. (2006). Manajemen Kualitas Pelayanan. Jakarta: STIA - LAN
Press.

Robbins, Stephen P. (2002). Perilaku Organisasi. Jakarta: Prenhallindo.

Siagian, Sondang. (2007). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:
Bumi Aksara.

Gambar Pendukung:
https://www.google.com/search?q=Gambar+Quality+of+Work
+Life&client=firefox-b-
d&sxsrf=AJOqlzVV4TORCncEqJ0g1hJDQCd25ULTRw:1673
879106261&source=Inms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwic
6ZnMpcz8AhUMTGWGHCO0ANsSQ AU0AXoECAEQAw&DbI
w=1366&bih=615&dpr=1#imgrc=7NOzHc_mTsDf6M.

Desty Endrawati Subroto

111


https://www.google.com/search?q=Gambar+Quality+of+Work+Life&client=firefox-b-d&sxsrf=AJOqlzVV4TQRCncEqJ0q1hJDQCd25ULTRw:1673879106261&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwic6ZnMpcz8AhUmTGwGHcOoANsQ_AUoAXoECAEQAw&biw=1366&bih=615&dpr=1#imgrc=7NOzHc_mTsDf6M
https://www.google.com/search?q=Gambar+Quality+of+Work+Life&client=firefox-b-d&sxsrf=AJOqlzVV4TQRCncEqJ0q1hJDQCd25ULTRw:1673879106261&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwic6ZnMpcz8AhUmTGwGHcOoANsQ_AUoAXoECAEQAw&biw=1366&bih=615&dpr=1#imgrc=7NOzHc_mTsDf6M
https://www.google.com/search?q=Gambar+Quality+of+Work+Life&client=firefox-b-d&sxsrf=AJOqlzVV4TQRCncEqJ0q1hJDQCd25ULTRw:1673879106261&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwic6ZnMpcz8AhUmTGwGHcOoANsQ_AUoAXoECAEQAw&biw=1366&bih=615&dpr=1#imgrc=7NOzHc_mTsDf6M
https://www.google.com/search?q=Gambar+Quality+of+Work+Life&client=firefox-b-d&sxsrf=AJOqlzVV4TQRCncEqJ0q1hJDQCd25ULTRw:1673879106261&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwic6ZnMpcz8AhUmTGwGHcOoANsQ_AUoAXoECAEQAw&biw=1366&bih=615&dpr=1#imgrc=7NOzHc_mTsDf6M
https://www.google.com/search?q=Gambar+Quality+of+Work+Life&client=firefox-b-d&sxsrf=AJOqlzVV4TQRCncEqJ0q1hJDQCd25ULTRw:1673879106261&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwic6ZnMpcz8AhUmTGwGHcOoANsQ_AUoAXoECAEQAw&biw=1366&bih=615&dpr=1#imgrc=7NOzHc_mTsDf6M
https://www.google.com/search?q=Gambar+Quality+of+Work+Life&client=firefox-b-d&sxsrf=AJOqlzVV4TQRCncEqJ0q1hJDQCd25ULTRw:1673879106261&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwic6ZnMpcz8AhUmTGwGHcOoANsQ_AUoAXoECAEQAw&biw=1366&bih=615&dpr=1#imgrc=7NOzHc_mTsDf6M

Quality Of Work Life

PROFIL PENULIS

Desty Endrawati Subroto, M.Pd.

Penulis tercatat sebagai Dosen Tetap pada
Universitas Bina Bangsa (UNIBA). Untuk
mewujudkan karier sebagai dosen yang
profesional, penulis aktif sebagai peneliti
dan  menghasilkan  beberapa  artikel
~ penelitian. Dalam penulisan Artikel & Jurnal
yang telah terbit di berbagai Jurnal Nasional
maupun Jurnal Internasional. Adapun, ID
SINTA: 6666304; dan ID Scopus:
57219339008. Diperkenankan kepada
rekan-rekan mahasiswa, rekan sejawat dosen & peneliti dapat

mensitasi jurnal tersebut. Dan, penulis, menghasilkan Hasil Karya Hak
Kekayaan Intelektual (HKI), dari Jurnal yang penulis terbitkan dengan
judul: PENGARUH METODE BLENDED LEARNING DAN BERPIKIR
KRITIS TERHADAP KETERAMPILAN MENULIS DESCRIPTIVE TEXT
BAHASA INGGRIS MAHASISWA STIE BANTEN dan 2 HKI dari Book
Chapter: 1) Model - model Pembelajaran, Bab 15. Model Pembelajaran
Hybrid Learning (PT. Sada Publisher; 2022); 2) Strategi Pembelajaran
Abad 21: Bab 9 Metode dan Teknik Pembelajaran (PT. Mifandi Mandiri
Digital (MMD)). Selain sebagai peneliti, penulis juga aktif menulis buku
dengan harapan dapat memberikan kontribusi positif bagi bangsa dan
NKRI. Saat ini, penulis bergabung sebagai Tim Peneliti Dosen Pemula
(PDP) Tahun Anggaran 2021/2022, bersama 2 orang rekan dosen
sejawat lainnya. Dan, saat ini penulis tercatat sebagai Dosen
Tersertifikasi Gelombang 1 Tahun 2022.

Demikian, sekilas biodata penulis Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) Pendidikan: Quality of Work Life.

Email Penulis: desty2.subroto@gmail.com

Desty Endrawati Subroto


mailto:desty2.subroto@gmail.co

BAB 10 HUBUNGAN
KETENAGAKERJAAN

Al Ahadid Wahyu Putra, S.Pd.1., M.M.
Institut Agama Islam Negeri Pontianak

Tinjauan Hubungan Ketenagakerjaan

Setiap orang yang dapat bekerja baik di dalam maupun di luar
hubungan kerja untuk menciptakan barang atau jasa guna memenuhi
kebutuhan umum dianggap sebagai pekerja berdasarkan Undang-
Undang Nomor 14 Tahun 1969 Ketentuan-ketentuan Pokok
Ketenagakerjaan. Pasal 1 angka 2 Undang-Undang Nomor 13 Tahun
2003 Tentang Ketenagakerjaan yang telah selesai menyebutkan
bahwa tenaga kerja adalah setiap orang yang mampu melakukan
pekerjaan untuk menghasilkan barang atau jasa baik untuk kebutuhan
pribadinya maupun untuk masyarakat.

Penjelasan di atas mengenai ketenagakerjaan sesuai dengan
Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan
konsisten dengan Definisi pekerjaan yang disebutkan di atas
konsisten dengan definisi umum Payaman ]. Simanjuntak tentang
pekerjaan, yang menyatakan bahwa "gagasan tentang tenaga kerja
atau tenaga kerja mencakup penduduk yang sedang atau sedang
bekerja, yang sedang mencari pekerjaan, dan yang juga terlibat dalam
tugas-tugas lain seperti sekolah dan pemeliharaan rumah tangga."

Pekerja yang berkinerja baik menciptakan bisnis untuk diri
mereka sendiri, terlibat dalam pekerjaan, atau melakukan tugas
seperti yang diarahkan oleh perusahaan, majikan, atau organisasi
hukum lainnya. Sebagai imbalan atas layanan mereka, pekerjaan
tersebut menerima pembayaran dalam bentuk upah atau hadiah lain
yang dikenal sebagai tenaga kerja (bagian dari tenaga kerja).
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BAB 11 MENGELOLA SUMBER
DAYA MANUSIA GLOBAL

Dr. Holong Saor Nababan, M.M.
Politeknik Gunakarya Indonesia

Pendahuluan

Dalam era globalisasi saat ini, batas-batas antar negara dan benua
hampir tidak kelihatan jika dilihat dari sisi perdagangan dan
teknologi. Perdagangan bebas yang telah disepakati oleh negara-
negara dengan berbagai bentuk kerjasama sangat berpengaruh
terhadap mobilisasi barang dan jasa yang diikuti oleh mobilitas
penduduk antar negara. Kerjasama tersebut lahirlah istilah
liberalisasi, deregulasi, globalisasi dan negara ‘anpa’ batas.
Perkembangan teknologi telah membuat banyak perubahan, inovasi,
pengembangan produk baru, peluang pasar, tantangan dan tekanan
persaingan (Nyuur & Debrah, 2014). Kemajuan teknologi yang sangat
pesat khususnya teknologi informasi telah menghubungkan dunia,
meningkatkan aksesibilitas, dan aktivitas bisnis menjadi luas secara
internasional dan mengglobal (Shen, 2011).

Tenaga kerja semakin banyak berasal dari berbagai latar
belakang yang beragam dengan harapan adanya terus perubahan
untuk mendapatkan lebih banyak pengalaman, keterampilan dan
pendidikan. Para peneliti dan praktisi sumber daya manusia (SDM)
semakin menyadari kebutuhan dalam mengeksplorasi dan memahami
bagaimana mengelola SDM di berbagai belahan dunia (Budhwar &
Debrah, 2001). Dalam banyak konteks, penekanan kompetitif
organisasi telah berubah dari berorientasi pasar menjadi lebih
berorientasi pada sumber daya (Saa-Pérez & Garcla-FalcOn, 2002).
Hal ini membuat pelaku usaha baik industri jasa maupun industri
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» 1. Melakukan desain pekerjaan

v

2. Sepakati pekerjaan yang jelas
< tujuan kinerja

v

3. Memberikan arahan, umpan

Memberikan pelatihan
sesuai kebutuhan

Y

Memberikan pelatihan
sesuai kebutuhan
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‘ Memberikan pelatihan
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¢ » Pemindahan
Masukan ke sistem * Promosi
penghargaan formal » Pemutusan

Gambar 11.1. Proses Manajemen Kinerja

Sumber: (Charles M Vance & Paik, 2010)

Manajemen kinerja terintegrasi dengan fungsi SDM yang lebih
besar serta diselaraskan dengan strategi organisasi. Proses
manajemen Kkinerja; tahap pertama, di mana pekerjaan atau
penugasan kerja tertentu dirancang atau didesain ulang (mengingat
kecenderungan pekerjaan untuk segera menjadi usang dalam
lingkungan bisnis global yang berubah dengan cepat) untuk
memenuhi tujuan organisasi. Tahap kedua, manajer dan karyawan
bersama-sama memeriksa tugas-tugas khusus, standar operasional
prosedur, dan harapan pekerjaan dalam gambaran yang lebih besar
dari tujuan organisasi dan memperoleh pemahaman, kesepakatan
yang jelas mengenai tujuan kinerja pekerjaan tertentu. dan tujuan,
termasuk penugasan kerja khusus. Tahap ketiga, melibatkan kinerja
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Pengelolaan SDM global membutuhkan strategi khusus. Pimpinan
harus memiliki konsep dan pengembangan SDM secara global. Untuk
beroperasi secara global dan meningkatkan daya saing, membutuhkan
perencanaan strategi SDM yang terukur dan komprehensif. SDM
global yang memiliki keragaman berarti harus merangkul dan
memahami perbedaan, termasuk usia, pendidikan, gaya kerja, suku,
ras, agama, jenis kelamin, budaya, dan lainnya. Untuk mensinergikan
keragaman tersebut diperlukan pelatihan yang bertujuan
menghilangkan nilai-nilai, stereotip, dan praktik manajerial yang
menghambat pengembangan pribadi karyawan. Dengan pelatihan
SDM dapat berkontribusi pada tujuan organisasi tanpa memandang
ras, usia, kondisi fisik, jenis kelamin, status keluarga, orientasi agama,
atau latar belakang budaya.

Pengkajian dan penetapan karier dan kompensasi menjadi bagian
penting dalam perekrutan SDM internasional sehingga memberikan
kontribusi maksimal melalui kinerjanya. Demikian juga manajemen
kinerja SDM global dilakukan secara berkala untuk evaluasi dan
pengambilan keputusan terhadap karyawan apakah dipertahankan,
dilanjutkan, dipindahkan, dilakukan pemutusan hubungan kerja,
dipromosikan atau pengembangan karyawan melalui pelatihan
keahlian dan pendidikan.
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BAB 12 STANDAR MUTU
SUMBER DAYA MANUSIA
PENDIDIKAN

Dr. H. Abdul Hamid Arribathi, S.Ag., M.M,, ICM.

Universitas Raharja Kota Tangerang

Pendahuluan

Sumber daya manusia mengambil peran yang penting dalam
organisasi jenis apapun, termasuk organisasi dalam lembaga
pendidikan. Demikian juga tuntutan perlunya peningkatan mutu
pendidikan, tentu berimplikasi pada urgensi sekolah untuk
menyiapkan agar memiliki “human resource” pendidikan yang sesuai
dengan standar mutu, baik sumber daya manusia dalam pendidikan
berupa tenaga pendidik maupun tenaga non pendidik.

Pendidikan merupakan hal yang fundamental bahkan menjadi
cermin serta tolak ukur kualitas suatu negara, semakin banyak dan
tinggi pendidikan penduduk suatu bangsa maka akan semakin
berkualitas negara tersebut, hal ini disebabkan kemampuan
berkreativitas dan berinovasi penduduk negara tersebut semakin
meningkat dalam mengelola potensi dan sumber kekayaan alam yang
dimiliki negara yang bersangkutan.

Mutu pendidikan di Indonesia saat ini telah mengalami kemajuan,
namun tetap harus ditingkatkan agar sesuai dengan tuntutan dan
kebutuhan. Kemajuan tersebut sejalan dengan berbagai macam
program pemerintah yang telah dilakukan baik jangka pendek,
menengah, dan jangka panjang dalam rangka peningkatan mutu
pendidikan nasional.
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BAB 13 SOP (JABATAN,
GURU, KEGIATAN, TATA
USAHA)

Eskawida, S.Pd., M.Or.
STIT Madina Sragen

Pendahuluan

Sumber daya manusia yang dimaksimalkan dalam suatu pekerjaan
akan menghasilkan produk yang bermanfaat. Dengan perencanaan
yang detail dan terstruktur, kemudian memperhatikan evaluasi akhir,
diharapkan menjadikan suatu program kinerja akan berjalan lancar
dan kondusif. Maka dari itu, diperlukan adanya suatu Standard
Operating Procedure (SOP), yakni seperangkat petunjuk atau standar
pelaksanaan tugas pekerjaan sesuai dengan peran dan alat evaluasi
kinerja instansi pemerintahan berdasarkan indikator teknis,
administratif, dan prosedural sesuai dengan prosedur kerja, alur
kerja, dan sistem kerja di unit kerja yang bersangkutan (Atmoko,
2012:34).

Menurut Ariefraf (2014:32) mendefinisikan SOP sebagai
dokumen atau instrumen yang memuat proses dan prosedur yang
efektif dan efisien untuk suatu kegiatan berdasarkan standar yang
telah ditetapkan. Sedangkan menurut Sailendra (2015:11) penjabaran
Standar Operasional Prosedur adalah pedoman yang digunakan untuk
memastikan bahwa tugas-tugas operasional organisasi atau bisnis
dilakukan secara efisien.

Berangkat dari beberapa wuraian tersebut penulis dapat
menyimpulkan, adanya SOP adalah pengontrol yang mengatur setiap
tindakan yang dilakukan oleh setiap karyawan dalam organisasi.
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"

Flow Direction symbol

Yaitu simbol yang digunakan
untuk menghubungkan antara
simbol yang satu dengan simbol
yang lain. Simbol ini disebut
Jjuga connecting line.

Simbol Manual Input
Simbol untuk pemasukan data
secara manual on-line keyboard

Terminator Symbol

Yaitu simbol untuk permulaan
(start) atau akhir (stop) dari
suatu kegiatan

Simbol Preparation

Simbol untuk mempersiapkan
penyimpanan yang akan
digunakan sebagai tempat
pengolahan di dalam storage.

Connector Symbol

Yaitu simbol untuk keluar - masuk
atau penyambungan proses
dalam lembar / halaman

yang sama.

Simbol Predefine Proses
Simbol untuk pelaksanaan suatu
bagian (sub-program)/prosedure

Connector Symbol

Yaitu simbol untuk keluar - masuk
atau penyambungan proses pada
lembar / halaman yang berbeda.

Simbol Display

Simbol yang menyatakan peralatan
output yang digunakan yaitu layar,
plotter, printer dan sebagainya.

Processing Symbol

Simbol yang menunjukkan
pengolahan yang dilakukan
oleh komputer

Simbol disk and On-line Storage
Simbol yang menyatakan input
yang berasal dari disk atau
disimpan ke disk.

Simbol Manual Operation
Simbol yang menunjukkan
pengolahan yang tidak dilakukan
oleh computer

Simbol magnetik tape Unit
Simbol yang menyatakan input
berasal dari pita magnetik atau
output disimpan ke pita magnetik

Simbol Decision
Simbol pemilihan proses
berdasarkan kondisi yang ada.

PO

Simbol Punch Card

Simbol yang menyatakan bahwa
input berasal dari kartu atau
output ditulis ke kartu

O
Q
[

Simbol Input-Output

Simbol yang menyatakan proses
input dan output tanpa tergantung
dengan jenis peralatannya

\/\

Simbol Dokumen

Simbol yang menyatakan input
berasal dari dokumen dalam
bentuk kertas atau output
dicetak ke kertas.

Gambar 13.1. Simbol Diagram Alir

Sumber: Fatimah (2015)

Manfaat Standard Operating Procedure
Permenpan ‘No. PER/ 21/ M-PAN/ 11/ 2008’ tentang manfaat SOP
bagi organisasi, antara lain:

1.

Pedoman ataupun standarisasi kinerja karyawan dari tugas-tugas

tertentu untuk meminimalisasi kelalaian dan kesalahan.

SOP mendukung otonomi dan kemandirian karyawan dari

campur tangan pengelolaan, yang akan mengurangi campur

tangan pimpinan dalam pelaksanaan proses kerja sehari-hari.
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kegiatan, dan tata usaha harus diatur dalam SOP yang disesuaikan
dengan kondisi instansi masing-masing. Diharapkan dengan adanya
standar operasional prosedur akan menjadikan sumber daya manusia
yang berkualitas di satuan pendidikan maupun instansi terkait.
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Manajemen
Sumber Daya Manusia
Pendidikan

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran yang signifikan
dalam setiap kegiatan di suatu lembaga termasuk lembaga
pendidikan. Sumber daya manusia harus dapat dikelola atau
dikelola dengan baik sesuai dengan fungsinya agar sumber
daya manusia tersebut dapat berperan sesuai dengan tugas
dan fungsinya di lembaga yang ditempatinya. Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu aspek yang
sangat penting dalam proses pendidikan pada umumnya. Oleh
karena itu fungsi dalam pengelolaan sumber daya manusia
harus dilaksanakan secara optimal agar kebutuhan yang
berkaitan dengan tujuan individu, organisasi atau lembaga
dapat tercapai. Selain itu, dengan tata cara pengelolaan sumber
daya manusia yang baik diharapkan kekurangan dan
permasalahan yang dihadapi bangsa Indonesia yang terkait
dengan daya saing dapat diatasi.

Atas dasar tersebutlah buku ini hadir. Sebagai sebuah buku
yang terkait dengan MSDM pendidikan, buku ini memiliki
beberapa keunggulan diantaranya: (1) disusun secara praktis
dan aplikatif sesuai dengan implementasi terbaru dalam praktik-
praktik pengelolaan sumber daya manusia dalam pendidikan;
(2) pendekatan teoritis terkait MSDM pendidikan; dan (3)
menggunakan analisis kajian yang mudah dipahami, sehingga
buku ini diharapkan akan sangat bermanfaat bagi para
pembaca, khususnya akademisi, praktisi, dan mahasiswa dalam
bidang MSDM sektor pendidikan.
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