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BAB 1 
KONSEP MANAJEMEN SUMBER 
DAYA MANUSIA 
 
Oleh Burhan Nudin 
 
1.1 Pendahuluan 

M. Quraish Shihab dalam sebuah karyanya mengatakan 
bahwa “(Hai, manusia), apakah engkau mengira dirimu kecil? 
Tidak! Dalam dirimu terdapat semesta yang amat besar”. Sumber 
Daya Manusia (SDM) dalam sebuah organisasi menempati posisi 
yang sangat penting guna mendukung kesuksesan dalam 
mewujudkan visi, misi, dan tujuan sebuah organisasi (Arifin, 2019). 
Manusia merupakan elemen penting dalam pengelolaan suatu 
organisasi. Pengelolaan manusia bertujuan untuk meningkatkan 
produktivitas SDM.  

Peningkatan produktivitas tentu saja memiliki pengaruh 
terhadap tujuan dan nilai ekonomi ‘benefit’, baik bagi individu 
maupun lembaga atau organisasi. Manusia merupakan elemen 
yang kompleks, sehingga permasalahan organisasi seringkali 
disebabkan oleh SDM. Penting bagi organisasi atau lembaga untuk 
mengetahui konsep Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
untuk menentukan keberhasilan suatu organisasi atau lembaga. 
Manajemen SDM dalam al-Qur’an juga dijelaskan melalui pemilihan 
khalifah di bumi. Sebagaimana firman Allah dalam QS. Al-Baqarah 
[2]: 30: 

اعِ  ي جَ ِ ّ و ِ إ ةِ  كَ ِ ئ لََ مَ هْ لَ نِ ُّ ب الَ رَ َ ذْ ق ِ إ ا وَ يهَ ِ مُ ف عَ َجْ َت أ ُىا  ان َ ۖ ق ةً  يفَ هِ ضِ خَ َرْ لْْ ي ا مٌ فِ

الَ  َ ۖ ق لَ  َ ن سُ  ِ دّ َ ق ُ و كَ وَ دِ مْ حَ ِ ب حُ  ِ ّ ب ُسَ هُ و حْ َ و اءَ وَ مَ ِ ندّ لُ ا فِ سْ يَ ا وَ يهَ دُ فِ سِ فْ ُ هْ ي مَ

ىنَ  مُ َ ه َعْ ا لََ ت مُ مَ َ ه َعْ ي أ ِ ّ و ِ  إ
Artinya: Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para 
Malaikat: "Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang 
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khalifah di muka bumi". Mereka berkata: "Mengapa Engkau 
hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang akan 
membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, 
padahal kami senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau 
dan mensucikan Engkau?" Tuhan berfirman: "Sesungguhnya 
Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui".  

 
Pada bab pertama ini penulis akan membahas tentang 

konsep dasar manajemen atau pengelolaan sumber daya manusia 
secara komprehensif dan mudah dipahami.  Bab ini terdiri dari 
beberapa sub-bab diantaranya adalah pengertian MSDM, tujuan 
MSDM, fungsi dan aktivitas MSDM. Penjelasan secara mendalam 
akan didapatkan pada bab-bab berikutnya. 

 

1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam melakukan sebuah pekerjaan, hampir seluruh 

profesi memerlukan suatu manajemen. Keperluan akan 
manajemen ini dibutuhkan hampir di seluruh lembaga, baik itu 
pemerintahan, yayasan, swasta, ataupun Lembaga Swadaya 
Masyarakat (LSM). Artinya, manajemen ini sangat dibutuhkan 
dalam pengelolaan lembaga ataupun organisasi, baik itu sekolah, 
politik, bisnis, profesi, maupun sosial kemasyarakatan. Sehingga 
pengetahuan ataupun keterampilan manajemen ini akan sangat 
dibutuhkan oleh seluruh masyarakat dalam setiap aspek 
kehidupan.   
1.2.1 Pengertian Manajemen 
 Manajemen merupakan kata yang berasal dari bahasa 
Inggris, yakni manage. Manage dalam hal ini mempunyai makna 
sebagai seni melaksanakan, mengurus, mengelola, dan mengatur 
(Pananrangi, 2017). Manajemen secara umum dapat diartikan 
sebagai proses pengelolaan dan pengaturan suatu obyek fisik 
ataupun non fisik yang dilaksanakan sesuai rencana, sadar, dan 
sistematis dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan 



 

3 

(Muhammad, 2020). Manajemen juga dapat diartikan sebagai ilmu 
dan seni dalam pengorganisasian, pengawasan, perencanaan, serta 
pengarahan penggunaan sumber daya yang akan mempengaruhi 
kinerja organisasi dalam mencapai sasaran dan tujuan organisasi 
(Wijayanto, 2012). 

Manajemen bisa diartikan sebagai ilmu, karena manajemen 
merupakan gabungan dari pengetahuan yang didapatkan melalui 
metode ilmiah. Sedangkan manajemen diartikan sebagai seni, 
dikarenakan manajemen menentukan seni dari pemasaran, 
pengambilan keputusan, dan juga seni dalam mengelola Sumber 
Daya Manusia (SDM). Manajemen ini dibutuhkan dalam 
pengelolaan dan pengambilan keputusan suatu lembaga atau 
organisasi. Hal ini dikarenakan pengelolaan akan  menentukan 
suatu tujuan, atas keputusan atau pendapat yang berbeda, 
walaupun dari satu informasi yang sama. 

 
1.2.2 Sumber Daya Manusia 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan individu 
produktif yang harus ditingkatkan dan dikembangkan 
kemampuannya sehingga dapat menggerakkan suatu organisasi, 
baik lembaga ataupun organisasi yang berfungsi sebagai aset 
(Susan, 2019). Sumber Daya Manusia (SDM) dibedakan menjadi 
dua macam, yakni Sumber Daya Manusia (SDM) makro dan 
Sumber Daya Manusia (SDM) mikro. Sumber Daya Manusia (SDM) 
mikro merupakan individu yang bekerja pada sebuah perusahaan 
atau lembaga. Sedangkan Sumber Daya Manusia (SDM) dapat 
dikatakan makro apabila terdapat individu usia produktif yang 
berada dalam sebuah wilayah. 

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi subjek yang 
berperan dalam menentukan keberhasilan pencapaian tujuan 
perusahaan atau organisasi. Sehingga Sumber Daya Manusia (SDM) 
perlu dikelola dengan baik agar dapat berkontribusi dengan 
optimal terhadap keberlanjutan organisasi atau perusahaan 
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(Siregar, 2018). Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 
memerlukan keunggulan yang kompetitif, kesesuaian strategi, 
serta kapabilitas khusus dalam mengefektifkan kegiatan organisasi 
atau perusahaan. 

 
1.2.3 Pengertian MSDM 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan 
bidang pengelolaan yang mencakup perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan, serta pengendalian manusia dalam 
suatu organisasi (Arraniri et al., 2021). Dalam pelaksanaannya, 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) ini memfokuskan pada 
pengelolaan hubungan dan peranan manusia dalam suatu 
organisasi. Dalam mencapai sebuah tujuan organisasi, Manajemen 
Sumber Daya Manusia (MSDM) ini mencakup masalah 
perencanaan (human resources planning), pengorganisasian, 
pengendalian, pengembangan, kedisiplinan, pengarahan, 
pengintegrasian, pengadaan, pemeliharaan, serta pemberhentian 
tenaga kerja. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) harus 
terlibat dalam seluruh aspek organisasi atau perusahaan, seperti 
perencanaan, pengelolaan, dan pengendalian organisasi yang 
berkaitan dengan pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 
(Utamy, Ahmad and Eddy, 2020). 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) ini bertujuan 
untuk mengoptimalkan potensi dan kinerja karyawan atau 
pegawai dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Untuk 
melaksanakan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) ini, 
dibutuhkan beberapa kunci dalam melaksanakan kegiatan 
manajemen sumber daya manusia, seperti:(Samsuni, 2017) 
a) Produktivitas Pegawai atau Karyawan  

 Produktivitas merupakan sesuatu yang mengukur  
keproduktifan tenaga kerja ataupun modal dalam 
menghasilkan suatu barang atau jasa (Panjaitan, 2018). Dalam 
pengelolaan sebuah lembaga atau perusahaan, produktivitas 
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menjadi hal yang sangat penting. Hal ini dikarenakan, 
produktivitas akan menentukan hidup dan matinya sebuah 
lembaga atau perusahaan. Terdapat beberapa hal yang bisa 
dilakukan untuk meningkatkan produktivitas kerja, sebagai 
berikut: 
 Pertama, Peningkatan Mutu Hasil Pekerjaan. Peningkatan 
mutu dalam pengelolaan suatu lembaga atau perusahaan 
penting untuk dilakukan, terutama dalam melaksanakan tugas 
pokok dan tugas penunjang. Peningkatan mutu hasil pekerjaan 
harus dilakukan agar bisa melakukan perbaikan secara terus 
menerus pada seluruh aspek lembaga atau perusahaan.  
 Kedua, Perbaikan Terus Menerus.Perbaikan terus 
menerus harus dilakukan untuk meningkatkan produktivitas 
kerja. Tuntutan yang terus menerus berubah menjadi salah 
satu hal yang senantiasa meminta perbaikan, baik perubahan 
internal ataupun eksternal. 
 Ketiga, Pemberdayaan Sumber Daya Manusia. 
Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi salah 
satu dasar etos kerja yang harus dikembangkan oleh seorang 
manajer dalam lembaga atau organisasi. Hal ini dilaksanakan 
karena Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan unsur yang 
paling strategis dalam sebuah lembaga atau perusahaan 
(Wahyuningsih, 2019). 

b) Kinerja Pegawai atau Karyawan 
 Karyawan merupakan individu sosial yang aktif menjadi 
pelaksana, perencana, pengendali serta individu yang 
memenuhi tujuan perusahaan.(Wiliandari, 2019) Dalam 
sebuah pekerjaan, perasaan, keinginan, pikiran, serta tujuan 
dapat mempengaruhi seorang pegawai atau karyawan 
terhadap kinerjanya. Sehingga, kinerja pegawai atau karyawan 
dapat diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi kerja yang bisa 
menjadi tanggung jawabnya pada lembaga/perusahaan, baik 
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secara kualitas ataupun kuantitas (Anggriawan, Hamid and 
Mukzam D, 2015). 
 Peran aktif pegawai atau karyawan sangat diperlukan 
untuk mencapai tujuan sebuah organisasi atau lembaga. 
Sehingga, sebuah lembaga atau organisasi membutuhkan 
sumber daya manusia yang memiliki kualitas pekerja 
pengetahuan. Hal ini nantinya akan mencapai keunggulan yang 
kompetitif bagi organisasi atau lembaga dalam mencapai 
sebuah tujuan yang ditentukan. 

c) Semangat Kerja Pegawai atau Karyawan 
 Semangat kerja pegawai atau karyawan menjadi elemen 
yang sangat penting dalam keberhasilan suatu organisasi atau 
perusahaan. Semangat kerja adalah produktivitas yang 
mendukung pencapaian tujuan perusahaan sehingga harus 
dimiliki oleh setiap karyawan (Hidayat, Pramadewi and Rifki, 
2019). Adanya semangat kerja yang tinggi akan dapat 
meningkatkan kegiatan perusahaan yang baik. Sehingga 
semangat kerja ini akan menentukan suasana kerja yang 
ditandai dengan adanya rasa kegairahan dalam melakukan 
suatu pekerjaan yang lebih baik dan produktif. 
 Tarlis menyebutkan bahwa terdapat beberapa faktor yang 
mempengaruhi semangat kerja karyawan (Tarlis, 2017). 
Faktor-faktor tersebut adalah : 
1) Motivasi dan gaya seorang pemimpin dalam memimpin 

pekerjaannya 
2) Memiliki perilaku dan tindakan yang positif dalam 

melakukan pekerjaannya 
3) Kesempatan karyawan untuk meningkatkan kualitas dan 

perilaku kerja dalam mencapai tujuan perusahaan 
4) Minat individu dalam melakukan pekerjaannya, seperti 

adanya faktor individu atau faktor organisasi. Faktor 
individu ditentukan oleh tujuan, serta kemampuan 
pegawai. Sedangkan faktor organisasi ditentukan oleh 
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faktor upah, lingkungan dan suasana kerja, pengawasan 
status sosial, hubungan dalam pekerjaan, serta 
penghargaan ketika bekerja 

5) Fasilitas yang terpenuhi dengan baik dalam mendukung 
pekerjaannya, seperti pakaian kerja, tata ruang kantor, 
alat perlindungan, serta kondisi tempat kerja baik suara, 
udara, cahaya, dan alat kerja yang digunakan. 

  
Semangat kerja pegawai atau karyawan hendaknya menjadi 

perhatian khusus bagi seorang pemimpin. Adanya faktor-faktor 
yang mempengaruhi semangat kerja karyawan merupakan 
pengetahuan yang penting yang menandai bahwa karyawan 
memiliki keinginan untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik 
dan nyaman sesuai dengan harapan. Sehingga keberhasilan suatu 
organisasi  atau perusahaan dapat tercapai dengan baik apabila 
seorang pemimpin dapat mengupayakan keinginan dan harapan 
pegawai atau karyawan dalam mencapai tujuan organisasi  atau 
perusahaan. 

 

1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam konsep Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM), setiap organisasi atau perusahaan harus menentukan 
tujuan yang harus yang dicapai. Artinya setiap organisasi atau 
perusahaan harus memiliki usaha dalam mewujudkan visi dan 
misinya. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menjadi 
salah satu bagian yang menjadi rangkaian dalam mewujudkan 
visi dan misi organisasi atau perusahaan.  

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki 
tujuan umum untuk mengoptimalkan produktivitas pegawai 
atau karyawan dalam sebuah perusahaan atau organisasi. 
Adapun Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki 4 
tujuan yakni sebagai berikut:(Sri Larasati, 2018) 
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a. Tujuan Individual 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) secara 

individual merupakan tujuan pribadi dari setiap anggota 
dalam mencapai tujuan melalui kegiatan organisasi atau 
perusahaan. Tentunya pencapaian tujuan ini dapat 
mempertinggi kontribusi personal terhadap organisasi 
atau perusahaan. Sehingga tujuan individual ini harus 
dipertimbangkan karena akan mempengaruhi 
produktivitas kinerja karyawan. 

b. Tujuan Organisasional 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) secara 

organisasional bertujuan untuk membantu organisasi 
dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. 
Adanya Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat 
memberikan kontribusi dalam mencapai keefektifan 
organisasi. 

c. Tujuan Sosial 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) bertujuan 

untuk bertanggung jawab secara etis dan sosial terhadap 
tantangan dan keutuhan masyarakat. Hal ini dikarenakan 
kegagalan perusahaan atau organisasi dalam 
menguntungkan masyarakat dapat menimbulkan 
hambatan-hambatan. 

d. Tujuan Fungsional 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) secara 

fungsional bertujuan untuk berkontribusi dalam 
mempertahankan sumber daya manusia sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. Dengan kata lain, manajemen ini 
bertujuan untuk mengoptimalkan Sumber Daya Manusia 
(SDM) sehingga dapat berkontribusi pada tugas dan fungsi 
yang diberikan oleh organisasi atau perusahaan. 
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1.4 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam konsep Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), 

fungsi manajemen dibutuhkan untuk diterapkan secara berkala 
dan tepat. Hal ini dikarenakan Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM) memiliki fungsi yang saling berhubungan. Oleh karena itu, 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) diibaratkan sebagai 
sebuah sistem yang saling mendukung dan menunjang satu dengan 
yang lainnya (Sutrisno, 2017). Adapun fungi konsep Manajemen 
Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut Sutrisno  adalah sebagai 
berikut:  
1. Perencanaan 

Perencanaan merupakan kegiatan awal yang bertujuan untuk 
mengatur dan menentukan kegiatan sebelum dilakukannya 
tindakan (Chantica, Cahyani and Romadhon, 2022). 
Perencanaan menjadi kegiatan yang dapat menyeimbangkan 
keadaan antara kebutuhan organisasi dengan keadaan yang 
sebenarnya dalam mencapai tujuan organisasi atau 
perusahaan. Perencanaan sendiri secara efektif dan efisien 
dapat mengatur dan mengelola karyawan dan sumber daya 
lain dalam sebuah organisasi. Perencanaan ini dapat 
menentukan arah, kebijakan, program, tujuan, serta strategi 
organisasi atau perusahaan.  

2. Pengorganisasian 
Pengorganisasian merupakan kemampuan pengelolaan yang 
dilakukan oleh perusahaan dalam mengarahkan, 
mempengaruhi, memotivasi, serta mengomunikasikan 
bawahan yang dinaunginya (Jamrizal, 2022). Dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan, pengorganisasian ini penting 
dilakukan untuk memperhatikan kesejahteraan anggota dan 
organisasinya. Pengaturan pegawai dilakukan dengan 
pengorganisasian yakni dengan menentukan hubungan kerja, 
integrasi, pembagian kerja, koordinasi, dan delegasi wewenang 
untuk membantu tercapainya keefektifan tujuan perusahaan. 
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3. Pengarahan 
Pengarahan merupakan suatu kegiatan yang bertujuan untuk 
pemberian petunjuk, pembimbingan, dan pemberian instruksi 
untuk melaksanakan kegiatan sesuai dengan rencana yang 
ditentukan (Dunie, Selatan and Selatan, 2018). Pengarahan 
dilakukan agar tujuan organisasi dapat dicapai dengan bekerja 
sama secara efektif dan efisien. Pengarahan biasanya 
bergantung pada keputusan pemimpin dalam melaksanakan 
kegiatan, seperti adanya kesatuan perintah, hubungan 
langsung dengan bawahan, serta umpan balik yang langsung 
diberikan.  

4. Pengembangan 
Pengembangan merupakan kegiatan yang direncanakan 
sebuah organisasi untuk meningkatkan kompetensi Sumber 
Daya Manusia (SDM) dengan tujuan agar terjadi peningkatan 
kinerja individu dalam organisasi (Gustiana, Hidayat and Fauzi, 
2022). Pengembangan yang dilakukan secara berkala dapat 
meningkatkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Pengembangan menjadi salah satu bentuk 
kepedulian perusahaan dalam meningkatkan keterampilan 
sehingga dapat meningkatkan rasa percaya diri karyawan atau 
pegawai. Sehingga pengembangan perlu dilaksanakan dan 
sesuaikan dengan kebutuhan pekerjaan yang sesuai dengan 
perkembangan zaman. 

5. Pengendalian 
Pengendalian merupakan pengamatan terhadap sesuatu yang 
telah dilaksanakan, serta membandingkan antara rencana dan 
pelaksanaan untuk dilakukan pemeriksaan kembali atas 
penyimpangan atau rencana yang tidak terealisasikan (Ichsan, 
Nasution and Sinaga, 2021). Dengan kata lain, pengendalian 
bertujuan untuk mengendalikan pegawai sehingga taat 
terhadap peraturan organisasi yang direncanakan. Apabila 
sesuatu tidak dapat dikendalikan, maka dilakukan perbaikan 
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atau penyempurnaan tindakan. Pengendalian biasnya 
dilakukan pada kedisiplinan, lingkungan kerja, kehadiran, 
serta perilaku kerja sama. 

6. Pengintegrasian 
Pengintegrasian merupakan kegiatan yang dilakukan guna 
menyatukan kebutuhan karyawan dan kepentingan 
perusahaan sehingga dapat saling menguntungkan dan 
menjalin kerja sama yang serasi (Amelia, Ardani Manurung 
and Daffa Baihaqi Purnomo, 2022). Pengintegrasian menjadi 
hal yang sulit dilakukan, karena integrasi menyatukan dua 
kepentingan yang berbeda. 

7. Kompensasi 
Kompensasi merupakan sesuatu yang diberikan kepada 
karyawan atas dedikasinya kepada perusahaan, seperti 
pemberian tunjangan, gaji, dan fasilitas yang diterima oleh 
karyawan, baik berupa uang atau barang (Wahjono and 
Marina, 2022). Dalam pengelolaan Manajemen Sumber Daya 
Manusia (MSDM), kompensasi menjadi faktor yang penting 
karena secara individual, besarnya kompensasi menunjukkan 
ukuran nilai prestasi dan penghargaan karyawan, serta 
martabat, status sosial, dan “harga” karyawan. Sehingga 
besaran kompensasi dapat menentukan semangat dan 
motivasi karyawan dalam meningkatkan prestasi di pekerjaan. 

8. Kedisiplinan  
Kedisiplinan merupakan kesediaan dan kesadaran yang 
dilakukan individu dalam menaati semua peraturan lembaga, 
baik yang dilakukan karena paksaan ataupun kesadaran 
sendiri (Juliana et al., 2021). Kedisiplinan menjadi kunci dalam 
memaksimalkan terwujudnya tujuan dan keberhasilan 
teknologi. 
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9. Pemeliharaan  
Pemeliharaan merupakan kegiatan yang bertujuan untuk 
memelihara serta meningkatkan kondisi mental, fisik, dan 
loyalitas karyawan dalam bekerja (Veronika et al., 2021). 
Program peningkatan kesejahteraan dilakukan untuk 
pemeliharaan kebutuhan besar pegawai. Jika SDM bekerja 
dengan baik maka hasil yang diperoleh oleh organisasi juga 
berbanding lurus. 

10. Pemberhentian  
Pemberhentian merupakan suatu hubungan pekerjaan yang 
terputus dari suatu perusahaan. Biasanya pemberhentian 
disebabkan oleh keinginan perusahaan, berakhirnya kontrak 
kerja, keinginan individu karyawan, pensiun, dan lain 
sebagainya (Sofie and Fitira, 2018). 
 

1.5 Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia 
Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

memiliki aktivitas yang beragam, baik secara fungsi ataupun 
strategi. Tentunya keberagaman aktivitas Manajemen Sumber 
Daya Manusia (MSDM) ini dipengaruhi oleh kompleksitas, ukuran, 
serta jenis organisasi atau perusahaan. Seacara umum, ada 4 
aktivitas utama dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), 
diantaranya sebagai berikut:  
1. Perencanaan (Planning) 

 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 
proses yang menentukan sumber daya manusia yang 
dibutuhkan dalam organisasi. Selain itu perencanaan Sumber 
Daya Manusia (SDM) ini menjadi proses yang memastikan 
identifikasi dan rencana terhadap kebutuhan Sumber Daya 
Manusia (SDM) dalam sebuah perusahaan atau organisasi. 
 Perencanaan SDM bertujuan untuk (a) menganalisis 
pekerjaan yang ada, (b) menyusun uraian pekerjaan, (c) 
menyusun persyaratan pekerjaan, dan (d) menentukan 
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sumber-sumber penarikan SDM. Seoran pemimpin (manajer) 
bisa merumuskan persyaratan atau kompetensi yang harus 
dimiliki bagi calon-calon SDM baru dengan harapan agar 
sesuai dengan kebutuhan organisasi. 
 Dalam proses perencanaan SDM, dibutuhkan 
penggabungan setidaknya tiga kepentingan, diantaranya (1) 
mengidentifikasi dan memperoleh jumlah yang tepat dari 
orang-orang dengan keterampilan tepat, (2) menyediakan link 
interaktif antara bisnis dan faktor SDM, (3) serta memotivasi 
karyawan dalam mencapai kinerja yang tinggi.  
 Proses perencanaan SDM ini terdiri dari: (a) Permintaan 
tenaga kerja. Permintaan tenaga kerja merupakan hubungan 
antara jumlah pekerja dengan jumlah upah yang 
dimungkinkan dalam jangka waktu tertentu. Adanya 
permintaan tenaga kerja ditentukan oleh standarisasi setiap 
penyedia lapangan kerja. (b) Perkiraan kelebihan atau 
kekurangan tenaga kerja. Setelah proses permintaan tenaga 
kerja, pimpinan organisasi atau perusahaan biasanya 
memperkirakan adanya kelebihan atau kekurangan tenaga 
kerja. Apabila lebih maka perusahaan atau organisasi tidak 
menerima permintaan tenaga kerja. Namun apabila organisasi 
atau perusahaan kekurangan tenaga kerja, serta yang 
mengirim permintaan kerja sesuai dengan kriteria 
perusahaan, maka karyawan atau pegawai tersebut dapat 
diterima. (c) Penetapan sasaran dan perencanaan 
strategis. Setelah proses penerimaan, maka karyawan atau 
pegawai akan diberikan bimbingan terkait sasaran yang akan 
dicapai dalam organisasi atau perusahaan. Selain itu 
penetapan rencana strategis penting dilakukan oleh pimpinan 
kepada karyawan atau pegawai, sehingga karyawan atau 
pegawai mampu meningkatkan kinerjanya dalam mencapai 
sasaran dan rencana organisasi atau perusahaan. (d) 
Pelaksanaan dan evaluasi program. Selama proses 
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pelaksanaan kegiatan organisasi atau perusahaan, perlu 
senantiasa dilakukan bimbingan dan pengawasan. Hal ini 
dilakukan agar karyawan atau pegawai senantiasa berada di 
jalur pencapaian tujuan perusahaan. Bimbingan dan motivasi 
juga perlu dilakukan oleh pimpinan kepada karyawan. Setelah 
melakukan pelaksanaan, perlu melakukan evaluasi. Evaluasi 
dilakukan untuk meninjau kembali proses pelaksanaan 
kegiatan organisasi atau perusahaan. Apabila kinerja 
karyawan baik, maka organisasi atau perusahaan perlu 
mempertahankan dan meningkatkan kinerja tersebut agar 
pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan dapat lebih 
optimal. Namun, apabila terdapat kesalahan atau kekurangan, 
maka organisasi atau perusahaan perlu melakukan perbaikan 
terhadap kegiatan yang dilakukan. 

2. Pengadaan Tenaga Kerja (Staffing) 
 Pengadaan tenaga kerja atau staffing merupakan proses 
mendapatkan tenaga kerja yang tepat, baik secara kualitas 
atau kuantitas yang disesuaikan dengan kebutuhan pekerjaan 
dalam organisasi (Utami, 2017). Pengadaan tenaga kerja atau 
staffing menjadi hal yang dilaksanakan dengan menyesuaikan 
dengan rencana dan fungsi organisasi atau perusahaan. Selain 
itu, tenaga kerja atau staffing juga berusaha untuk 
menempatkan karyawan atau pegawai dengan tepat yang 
disesuaikan dengan tugas di dalam sebuah organisasi atau 
perusahaan.  

3. Pengembangan Tenaga Kerja (Development) 
 Pengembangan tenaga kerja atau development merupakan 
perwujudan fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM) yang memuat program pengembangan dan pelatihan. 
Pengembangan tenaga kerja atau development ini berfokus 
pada kegiatan pekerjaan dalam jangka panjang. Kegiatan 
engembangan tenaga kerja atau development pada dasarnya 
sebagai bentuk perhatian organisasi atau perusahaan untuk 
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meningkatkan kualitas karyawan, sehingga kinerja yang 
tercipta dapat menjadi lebih baik.  

4. Pemeliharaan Tenaga Kerja (Maintenance) 
 Pemeliharaan tenaga kerja atau maintenance merupakan 
kegiatan yang bertujuan untuk meningkatkan dan 
mempertahankan kondisi mental, fisik, dan kesiapan bekerja 
secara produktif agar tercapai tujuan yang diinginkan.(Latifah, 
2020) Pemeliharaan tenaga kerja atau maintenance ini dapat 
melindungi kondisi mental, fisik, dan emosi karyawan atau 
pegawai. Sehingga pemeliharaan tenaga kerja atau 
maintenance ini menjadi penting dalam kinerja organisasi atau 
perusahaan untuk memberikan perlindungan pada fungsi dan 
peran Sumber Daya Manusia (SDM) dalam melaksanakan 
kegiatannya di sebuah organisasi atau lembaga (Praktino and 
Hermawan, 2022). 
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BAB 2 
PERENCANAAN SDM DI SEKOLAH 
 
Oleh Bilferi Hutapea 
 
2. 1 Pengertian Perencanaan Sumber Daya 

Manusia 
2.1.1 Pengertian Perencanaan 

 Konsep sederhana perencanaan (planning) 
merupakan suatu usaha untuk mengarahkan kita dan 
mempermudah untuk mencapai ke tujuan yang ingin dicapai. 
Perencanaan dibutuhkan untuk memperolah hasil yang maksimal 
serta mengurangi risiko hambatan serta kegagalan dalam 
pelaksanaan. Perencanaan adalah suatu proses dalam menentukan 
apa yang ingin dilakukan dan dicapai di waktu yang akan datang 
dengan menetapkan langkah-langkah, prosedur, metode dan 
teknik yang dibutuhkan untuk mencapainya.  

Perencanaan disebutkan juga sebagai pemikiran dimasa 
yang akan datang, pengelolaan, pembuatan keputusan, suatu 
prosedur yang formal untuk mendapatkan hasil yang maksimal 
dalam berbagai bentuk keputusan menurut sistem yang 
terintegrasi. Perencanaan merupakan rangkaian aktivitas persiaan, 
pedoman, garis besar dan petunjuk yang harus ditaati dan 
dilaksanakan jika ingin mendapatkan hasil yang maksimal.  

Dalam menyusun suatu rencana, hal yang pertama sekali 
dilakukan adalah memfokuskan diri dan pikiran terhadap apa yang 
ingin dilakukan atau dikerjakan untuk mencapai suatu hasil, tujuan 
jangka pendek dan jangka panjang untuk organisasi serta 
memutuskan alat apa yang digunakan untuk mencapai tujuan 
tersebut. Perencanaan juga menetapkan beberapa alternatif 
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tahapan kegiatan (plan) untuk mengatasi jika suatu tahapan di 
lapangan tidak dapat dilaksanakan. 

Menurut Widjojo dalam Lembaga Administrasi Negara 
(LAN) (1985:31) menyatakan bahwa perencanaan pada asasnya 
berkisar pada dua hal, yaitu: 
1. Pilihan-pilihan atau alternatif kegiatan yang efisien dan 

rasional untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah 
ditetapkan, baik untuk penentuan tujuan yang meliputi 
jangka waktu singkat dan lama maupun bagi pemilihan 
cara-cara tersebut diperlukan ukuran-ukuran atau kriteria-
kriteria tertentu yang terlebih dahulu harus dipilih.  

2. Penentuan pilihan secara sadar mengenai tujuan-tujuan 
yang nyata yang hendak akan dicapai dalam jangka waktu 
tertentu atas dasar nilai-nilai yang dimiliki oleh 
masyarakat yang bersangkutan.  

 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa perencanaan 

adalah suatu proses untuk menentukan apa yang ingin dicapai 
pada waktu yang akan datang dengan menentapkan tahapan-
tahapan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan tersebut. Proses 
perencanaan dilaksanakan dengan menguji berbagai arah 
pencapaian dan juga mengkaji berbagai ketidakpastian yang 
muncul, penetapan alternatif atau solusi, mengukur kemampuan 
(kapasitas) kita dalam mencapainya serta menetukan langkah-
langkah terbaik untuk mencapai tujuan tersebut. Rencana dapat 
berupa rencana yang tertulis (formal) yang harus dilaksanakan dan 
rencana tidak tertulis (informal) yang bukan tujuan secara 
bersama.  

Agar perencanaan dapat berjalan dengan baik, maka harus 
memenuhi beberapa persyaratan yang harus dilakukan. Adapun 
syarat-syarat perencanaan tersebut yang baik dilakukan adalah: 
1. Sistematik dan ilmiah 
2. Optimal dan efisiensi 
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3. Logis atau masuk akal 
4. Bermanfaat 
5. Realistis atau nyata 
6. Sederhana 
7. Objektif 
8. Fleksibel 
9. Solutif   

 
2.1.2 Pengertian SDM di sekolah  

       Istilah sumber daya manusia (SDM) mencakup seluruh 
kemampuan yang ada dalam diri manusia dalam proses 
pendidikan untuk mencapai tujuan pendidikan. Adapun dimensi-
dimensi sumber daya manusia (SDM) diantaranya adalah: 
1. Fisik manusia.  

       Fisik manusia merupakan sesuatu yang memiliki wujud 
dan berhubungan dengan penampilan luar seseorang yang 
dapat diamati dan dinilai oleh orang lain ketika terjadi 
interaksi. Kemampuan fisik seseorang tersebut digunakan 
untuk melaksanakan proses aktifitas pembelajaran seperti 
mengajar, mendidik, menilai, mengevaluasi, menggerakkan 
dan menyelesaiakan kegiatan pendidikan.  
       Kelancaran proses pembelajaran sangat ditentukan 
oleh keadaan fisik sumber daya manusia sebagai 
kemampuan awal dalam menggerakkan proses pendidikan. 
Keadaan fisik sumber daya manusia di sekolah meliputi 
gemuk-kurusnya seseorang, tinggi-rendahnya seseorang, 
kuat dan jelasnya cara berbicara, kuat-lemah fisik, 
kemampuan mendengar dan melihat dan lainnya. 

 
2. Psikologis manusia.  

       Psikologis manusia adalah keadaan yang berkaitan 
dengan kondisi emosi, mental dan kejiwaan seseorang. 
Gejala dan keadaan jiwa, mental dan tingkah laku yang 
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kelihatan maupun yang tidak kelihatan yang dipengaruhi 
dari aktivitas sehari-hari. Keadaan psikologis seseorang 
yang terlibat langsung dalam pendidikan sebagai sumber 
daya pembelajaran sangat menentukan terhadap baik dan 
buruknya aktifitas pembelajaran serta cepat dan 
lambannya pencapaian pembelajaran. 
       Keadaan psikologi seseorang sebagai sumber daya 
manusia pendidikan diantaranya adalah semangat, 
motivasi, tekanan mental, kecemasan, ketakutan, optimis, 
kreatifitas, profesionalisme, kesabaran, keramahan, 
kreatifitas, inovasi, serta  sehat dan tidaknya kejiwaan 
seseorang.  
 

3. Sifat dan karakter manusia 
       Sifat merupakan keadaan yang dimiliki seseorang sejak 
dari lahir, sedangkan karakter merupakan turunan dari 
sifat yang menjelaskan keadaan seseorang yang 
dipengaruhi faktor lingkungan dan interaksi dengan orang 
lain. Sifat dan karakter manusia dalam sumber daya 
pembelajaran terdiri atas spiritual, bakat, minat, 
kemampuan berkembang, kreatifitas dan lainnya.  
 

4. Pengetahuan dan keterampilan manusia 
       Pengetahuan merupakan kemampuan berpikir, 
mengamati, menganalisis serta mengingat seseorang 
terhadap suatu objek dan konsep, sedangkan keterampilan 
adalah kemampuan dasar yang dimiliki oleh seseorang 
akibat adanya pembelajaran dan latihan yang diasah secara 
terus menurus serta dikembangkan. Pengetahuan dan 
keterampilan seseorang dalam sunber daya pembelajaran 
antara lain tinggi-rendahnya pendidikan, terampil dan 
tidaknya seseorang, kompeten dan tidaknya seseorang 
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serta pintar dan bijaknya seseorang yang berkontribusi 
dalam pembelajaran.    
 

5. Pengalaman manusia.      
       Pengalaman merupakan keseluruhan pembelajaran dan 
pengetahuan yang telah terjadi melalui penginderaan 
seseorang (melihat, mendengar). Pengalaman 
berhubungan langsung antara pengetahuan dan kondisi 
alam dan sekitar. Pengalaman seseorang yang menjadi 
sumber daya dalam pembelajaran diantaranya adalah 
kuantitas dan kualitas aktifitas yang berhubungan dengan 
pekerjaan dan keahlian.   

 
2.1.3 Pengertian Perencanaan SDM di Sekolah 

Perencanaan sumber daya manusia di sekolah adalah usaha 
sadar yang dilaksanakan suatu lembaga atau organisasi dalam 
bidang pendidikan untuk menetapkan suatu pilihan, langkah-
langkah dan ketentuan kegiatan serta  metode atau  teknik yang 
tepat dalam menentukan sumber daya manusia (SDM) yang 
dibutuhkan diwaktu yang akan datang untuk mencapai tujuan-
tujuan yang telah disusun dan ditetapkan sebelumnya.  

Pada hakikatnya bahwa perencanaan sumber daya manusia 
(SDM) di sekolah adalah suatu proses sistematik untuk 
memperkirakan kebutuhan pegawai di sekolah seperti kepala 
sekolah, guru, tenaga kependidikan dan lainnya serta ketersediaan 
(supply) pada masa yang akan datang, baik kuantitas, kualitas dan 
jenisnya. Dengan adanya perencanaan yang dilakukan oleh 
departemen khusus dalam bagian perencanaan sumber daya 
manusia (SDM) di sekolah dapat menetapkan rekrutmen, seleksi, 
pelatihan dan aktivitas yang lain dalam upayah pemenuhan dan 
pengembangan SDM di sekolah.   
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Menurut Nawawi (2005 : 137-139) mengatakan bahwa 
pengertian perencanaan sumber daya manusia (SDM) adalah 
sebagai berikut: 
1. Proses yang melibatkan serangkaian kegiatan seperti 

peramalan atau estimasi, usaha pemenuhan tenaga kerja 
perusahaan atau organisasi dalam jangka waktu tertentu 
dimasa yang akan datang. Usaha pemenuhan tenaga kerja 
tersebut diantaranya adalah pengidentifikasian 
kemampuan sumber daya manusia (SDM), pencocokan 
sumber daya manusia (SDM) internal dan ekternal dengan 
posisi pekerjaan perkiraan yang dibutuhkan oleh 
perusahaan, pengaturan flow SDM (persyaratan kebutuhan 
SDM baru yang menggantikan SDM yang keluar), serta 
pendayagunaan sumber daya manusia (SDM) yang tersedia 
secara efektif dan efesien. 

2. Strategi pengembangan kontribusi sumber daya manusia 
(SDM) pada perusahaan atau organisasi untuk mencapai 
kesuksesan. Peningkatan kemampuan berkompetisi suatu 
perusahaan atau organisasi dipengaruhi oleh kualitas 
sumber daya manusia (SDM) yang dimilikinya. 
Perencanaan sumber daya manusia (SDM) merupakan 
proses pelaksanaan salah satu fungsi manajemen yang 
mencakup kegiatan peramalan, pemenuhan kebutuhan, 
pengaturan posisi tenaga kerja, serta pemberdayagunaan 
tenaga kerja seefesien dan seefektif mungkin demi 
tercapainya tujuan dan kesuksesan perusahaan atau 
organisasi.  

 
Beberapa hal yang dapat melatarbelakangi munculnya 

perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) di sekolah merupakan 
suatu persiapan terhadap kinerja yang akan datang dan evaluasi 
terhadap kinerja sebelumnya. Perencanaan Sumber Daya Manusia 
(SDM) bukan secara kebetulan terhadap ide dan inisiatif melainkan 
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suatu prakarsa dari dalam dan luar organisasi yang terlibat dalam 
pendidikan. Beberapa diantarnya yang melatarbelakangi 
munculnya perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) di sekolah 
adalah sebagai berikut: 
1. Policy top management 

       Policy top management adalah suatu perencanaan 
muncul akibat pimpinan atau atasan tertinggi yang 
mengeluarkan kebijakan untuk dilaksanakan suatu 
perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM). Kebijakan ini 
dikeluarkan melalui evaluasi pencapaian kinerja yang 
dilakukan oleh pimpinan. Beberapa contoh pimpinan 
dalam organisasi sekolah atau pendidikan adalah kepala 
sekolah, kepala dinas, dirjen pendidikan, menteri 
pendidikan dan lainnya. 

2. Hasil Pengawasan 
       Perencanaan yang dilaksanakan berdasarkan hasil dari 
pengawasan yang dilakukan oleh tim atau petugas yang 
sudah ditetapkan. Hasil pengawasan ini mengumpulkan 
data-data dan fakta-fakta sebagai dasar pembuatan 
perencanaan untuk memperbaiki atau merombak terhadap 
Sumber Daya Manusia yang pernah dilaksanakan dalam 
proses pembelajaran.     

3. Inisiatif dari dalam 
       Perencanaan yang dilaksanakan berdasarkan akibat 
adanya saran atau masukan dari pihak luar yang terlibat 
baik secara langsung maupun tidak langsung dalam 
organisasi sekolah atau pendidikan. Tujuan perencanaan 
ini untuk target pencapaian terhadap tujuan pendidikan 
yang sudah ditetapkan. 

4. Kebutuhan masa depan 
       Perencanaan yang dilaksanakan untuk persiapan 
kebutuhan Sumber Daya Manusia (SDM) untuk masa depan 



 

26 

sebagai upayah mengurangi dan mengatasi hambatan-
hambatan dalam pelaksanaan proses pembelajaran.        

 

2.2 Tujuan dan Manfaat Perencanaan SDM di 
Sekolah 

Adapun tujuan dari perencanaan sumber daya manusia 
(SDM) di sekolah yaitu: 
1. Mengetahui kapan dan bagaimana ketercapaian tujuan 

suatu organisasi ataupun perusahaan 
2. Memberikan gambaran kualitas dan kuantitas sumber daya 

manusia (SDM) dalam suatu organisasi atau perusahaan 
3. Sebagai standar pengawasan terhadap kualifikasi dan 

posisi kerja bagi sumber daya manusia (SDM) 
4. Mendeteksi hambatan-hambatan dan permasalahan yang 

dihadapi sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi 
atau perusahaan 

5. Mempermudah tercapainya tujuan yang telah ditetapkan 
suatu organisasi atau perusahaan. 

6. Peningkatkan kualitas kinerja sumber daya manusia (SDM) 
dalam suatu organisasi atau perusahaan 

7. Meminimalkan sumber daya manusia (SDM) yang tidak 
produktif atau yang tidak terlalu memberikan kontribusi 
dalam suatu perusahaan atau organisasi. 

8. Memberikan gambaran kekurangan atau kebutuhan 
sumber daya manusia (SDM) di masa depan bagi suatu 
organisasi. 

9. Mengetahui gambaran kondisi, kualifikasi dan jumlah 
sumber daya manusia (SDM) saat ini dalam suatu 
organisasi atau perusahaan 

10. Mendapatkan kegiatan yang sistematis dalam upayah 
pemenuhan kebutuhan sumber daya manusia (SDM) dalam 
suatu organisasi atau perusahaan 
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Menurut Sondang P. Siagian (2014: 14) berpendapat bahwa 
terdapat enam manfaat dari pelaksanaan perencanaan sumber 
daya manusia (SDM) bagi suatu organisasi atau perusahaan yaitu : 
1. Organisasi atau perusahaan akan mampu menentukan dan 

mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja dimasa yang akan 
datang, baik dari jumlah yang dibutuhkan, kualifikasi 
sesuai kebutuhan serta proses pelaksanaan sistem kerja 
dalam organisasi. 

2. Organisasi atau perusahaan dapat memanfaatkan sumber 
daya manusia (SDM) yang sudah ada menjadi lebih baik. 
Perlu diawali kegiatan inventarisasi tenaga kerja yang ada 
dalam organisasi atau perusahaan sebelum menentukan 
pelaksanaan perencanaan sumber daya manusia (SDM). 

3. Organisasi atau perusahaan  dapat meningkatkan 
produktifitas kerja dari tenaga kerja yang ada melalui 
perencanaan sumber daya manusia (SDM). Hal ini dapat 
diwujudkan melalui adanya penyesuaian-penyesuaian 
tertentu seperti peningkatan keterampilan tenaga kerja, 
peningkatan disiplin tenaga kerja sehingga setiap personal 
tenaga kerja dapat menghasilkan sesuatu yang berkaitan 
langsung dengan kepentingan organisasi atau perusahaan.  

4. Organisasi atau perusahaan melalui tim yang menangani 
tentang sumber daya manusia (SDM) memiliki dasar bagi 
penyusunan program kerja yang akan dilakukan dimasa 
depan, sehingga dapat memprediksi pencapaian tujuan 
suatu organisasi.  

5. Organisasi atau perusahaan akan  memiliki pemahaman 
dalam pemakaian tenaga kerja dan jumlah pencarian 
tenaga kerja melalui penelitian dan evaluasi terhadap 
kinerja sumber daya manusia (SDM) sebelumnya. 
Organisasi akan memiliki rencana yang sesuai dengan 
situasi dan kondisi organisasi dan perusahaan terkini.  
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6. Organisasi dan perusahaan akan mampu menangani 
informasi-informasi tentang sumber daya manusia (SDM) 
yang diperlukan sesuai kemampuan dan kondisi 
perusahaan atau organisasi untuk mencapai tujuan.  

  

2.3 Proses Perencanaan SDM di Sekolah 
Adapun tahapan-tahapan dalam proses perencanaan 

sumber daya manusia (SDM) di sekolah menurut Hasibuan (2012 : 
251) adalah sebagai berikut: 
1. Visi, misi dan tujuan rencana organisasi 

Tahap pertama dalam melakukan proses perencanaan 
sumber daya manusia (SDM) di sekolah adalah mengetahui 
visi, misi, tujuan dan rencana strategi suatu organisasi atau 
perusahaan. Visi, misi dan tujuan organisasi akan 
mempengaruhi kualitas dan kuantitas tenaga kerja yang 
dibutuhkan dalam organisasi perusahaan. Kualifikasi 
tenaga kerja yang dibutuhkan dalam suatu organisasi atau 
perusahaan dapat ditentukan dengan memahami tujuan 
rencana organisasi atau perusahaan.  

 
2. Analisis kebutuhan SDM yang akan datang 

Tahap kedua adalah menganalisis dan mengidentifikasikan 
kebutuhan organisasi atau perusahaan akan sumber daya 
manusia (SDM) yang akan datang dengan 
mempertimbangkan capaian, target dan tujuan suatu 
organisasi. Target waktu capaian tujuan dan pengaruh 
teknologi dalam organisasi adalah beberapa contoh yang 
akan mempengaruhi analisis kebutuhan sumber daya 
manusia (SDM) diwaktu yang akan datang. 

 
3. Analisis kondisi atau keadaan SDM saat ini 

Tahap ketiga merupakan pelaksanaan analisis kondisi atau 
keadaan sumber daya manusia (SDM) saat ini. Kondisi yang 
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diamati dari sumber daya manusia (SDM) adalah kinerja, 
capaian tujuan, kuantitas, kualitas, kemampuan dan 
keahlian yang dimiliki tenaga kerja.  

 
4. GAP SDM saat ini dengan kebutuhan  

Tahap keempat adalah mempelajari dan mengidentifikasi 
perbedaan antara kondisi sumber daya manusia (SDM) 
saat ini dengan kebutuhan sumber daya manusia (SDM) 
dimasa yang akan datang dengan memperhitungkan 
penyusutan dari sumber daya manusia (SDM) yang ada. 
Selisih atau GAP yang ada merupakan permasalahan yang 
akan diselesaikan oleh suatu organisasi atau perusahaan, 
agar tercapai tujuan yang sudah ditetapkan. 

 
5. Program pemenuhan kebutuhan SDM 

Tahap kelima adalah pembuatan program dalam upayah 
pemenuhan sumber daya manusia (SDM) yang dibutuhkan 
oleh organisasi atau perusahaan. Organisasi atau 
perusahaan dapat melakukan rancangan strategi dan 
implementasi pencarian sumber daya manusia (SDM) 
dengan rekrutmen. Program dapat juga dilakukan dengan 
memberikan pelatihan kepada tenaga kerja agar memiliki 
peningkatan kemampuan dan keahlian sehingga 
meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM) yang 
ada. 

 
6. Pelaksanaan penyusutan atau penambahan SDM  

Tahap terakhir atau tahap kelima adalah pelaksanaan 
pengurangan dan penambahan sumber daya manusia 
(SDM) sesuai dengan analisa yang dilakukan sebelumnya. 
Jika organisasi atau perusahaan masih belum mendapat 
target tujuan, maka dapat  melakukan penambahan sumber 
daya manusia (SDM) dapat ditempuh dengan melakukan 
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rekrutmen. Pengurangan dapat dilakukan dengan 
memperhatikan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan saat 
ini.   

 
 

Gambar 2.1. Proses perencanaan SDM di Sekolah (Hasibuan, 
S.P) 
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Menurut Nurul dan Teguh (2016:13) adapun tahapan 
dalam perencanaan sumber daya manusia (SDM) adalah sebagai 
berikut: 
1. Analisis faktor internal dan ekternal 

Analisis faktor internal merupakan identifikasi 
terhadap kekuatan dan kelemahan suatu organisasi atau 
perusahaan itu sendiri. Analisis faktor internal disebutkan 
juga sebagai proses inventarisasi terhadap sumber daya 
manusia (SDM) yang sudah ada di dalam organsasi atau 
perusahaan. Proses inventarisasi tersebut menyangkut : 
a. Jumlah tenaga kerja yang tersedia 
b. Bakat yang dapat dikembangkan 
c. Masa kerja tenaga kerja 
d. Minat sumber daya manusia (SDM) yang bersangkutan 

berkaitan dengan kegiatan diluar tugas pekerjaan 
e. Kualifikasi tenaga kerja 
f. Pengetahuan, keterampilan dan keahlian yang dimiliki 

oleh tenaga kerja, baik melalui pendidikan formal 
maupun mengikuti kegiatan pelatihan.  

 
Jika perencanaan sumber daya manusia (SDM) 

dilakukan di sekolah, hal yang dapat dilakukan meliputi : 
a. Menentukan visi, misi dan filosofi sekolah 
b. mengidentifikasi informasi data awal yang sudah 

dimiliki oleh sekolah 
c. Mengidentifikasi tujuan sekolah, dimulai dari tujuan 

khusus sampai tujuan umum, tujuan jangka pendek 
sampai tujuan jangka panjang. 

d. Menentukan sumber-sumber materil dan manusia 
yang dianggap penting 

e. Menentukan opsi alternative untuk mencapai tujuan 
f. Mengidentifikasi permasalahan dan hambatan-

hambatan yang dapat ditemui oleh sekolah 
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Analisis faktor eksternal merupakan proses 
identifikasi terhadap kekuatan dan kelemahan yang 
dimiliki oleh organisasi atau sekolah dibandingkan dengan 
organisasi lain (di luar organisasi). Faktor eksternal 
mencakup ekonomi, teknologi, persaingan, sosial-politik-
hukum.  

 
2. Analisis kebutuhan sumber daya manusia (SDM) 

Organisasi atau perusahaan melakukan proses 
identifikasi terhadap kebutuhan sumber daya manusia 
(SDM) berdasarkan hasil analisis dari faktor internal dan 
eksternal organisasi atau perusahaan. 

 
3. Meramalkan kebutuhan SDM yang akan datang 

Organisasi atau perusahaan akan memprediksi 
kualitas dan kuantitas sumber daya manusia (SDM) yang 
dibutuhkan berdasarkan pertimbangan analisis dan 
identifikasi dari:  
a. Faktor eksternal 
b. Faktor organisasi 
c. Faktor angkatan kerja 

 
4. Memutuskan besarnya permintaan SDM 

Organisasi atau perusahaan melakukan penetapan 
secara bersama-sama tentang jumlah tenaga kerja yang 
dibutuhkan melalui proses rekrutmen berdasarkan analisis 
dari sumber saya manusia (SDM) yang ada dengan sumber 
daya manusia (SDM) yang dibutuhkan.  

 
5. Pelaksanaan dan evaluasi program perencanaan SDM 

Organisasi atau perusahaan melakukan pelaksanaan 
pemenuhan sumber daya manusia (SDM) yang dibutuhkan 
dan juga melakukan proses penilaian terhadap program 
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yang telah ditetapkan dalam perencanaan sumber daya 
manusia (SDM). 

  

 
 

Gambar 2.2. Langkah perencanaan sumber daya manusia 
(Nurul dan Teguh, 2016:13) 

 
Faktor yang perlu dipertimbangkan dalam melakukan 

perencanaan sumber daya manusia (SDM) dalam bidang 
pendidikan, yaitu: 
1. Pertumbuhan (grow) 

       Suatu instansi atau perusahaan dengan memiliki 
tingkat pertumbuhan yang berbeda dari suatu waktu 
menjadi suatu pertimbangan dalam perencanaan sumber 
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daya manusia (SDM). Tingkat pertumbuhan tersebut 
mencakup pertumbuhan financial dan kebutuhan 
perusahaan atas sarana dan  prasarana. Perusahaan yang 
memiliki pertumbuhan yang baik dari segi finansial akan 
melakukan pengembangan dan membutuhkan banyak 
sumber daya manusia (SDM) yang lebih terampil untuk 
pencapaian tujuan.  
 

2. Perubahan (change) 
       Perubahan yang terjadi dalam perusahaan atau instansi 
menjadi pertimbangan dalam perencanaan sumber daya 
manusia (SDM). Perusahaan dan instansi yang melakukan 
perubahan kualitas dan sistem dalam proses kerja 
perusahaan akan melakukan penyesuaian perencanaan 
sumber daya manusia (SDM) yang sesuai dengan tujuan. 
Perubahan sistem kerja dalam perusahaan akan 
mempengaruhi kuantitas sumber daya manusia (SDM), 
penyesuaian dapat mengurangi dan menambahkan jumlah 
sumber daya manusia (SDM). Tim yang memiliki tugas 
khusus dalam perencanaan sumber daya manusia (SDM) 
dalam suatu instansi akan memiliki fleksibilitas agar dapat 
memenuhi kebutuhan perusahaan atau instansi yang lebih 
baik.  
   

3. Teknologi (Technology) 
       Pada saat sekarang ini, kemajuan teknologi yang 
semakin pesat merupakan suatu pertimbangan dalam 
perencanaan sumber daya manusia (SDM). Perusahaan 
atau instansi harus memahami betul posisi, fungsi dan 
peran teknologi dalam operasional perusahaan atau 
instansi. Perusahaan yang melibatkan banyak peran 
teknologi dalam operasional akan membutuhkan sumber 
daya manusia (SDM) yang memiliki keahlian dalam 
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penguasaan teknologi. Oleh sebab itu, dibutuhkan 
perencanaan pelatihan untuk karyawan mempelajari dan 
menguasai fitur dan perangkat teknologi yang diterapkan 
dan digunakan dalam perusahaan. Perencanaan sumber 
daya manusia (SDM) yang dilakukan dengan baik akan 
dapat membantu tim memenuhi kebutuhan sumber daya 
manusia (SDM) yang sesuai dengan tujuan perusahaan, 
baik dari aspek skill, kemampuan, kualifikasi, serta jumlah 
proporsional yang dibutuhkan. Teknologi juga dapat 
membantu tim dalam perusahaan atau instansi untuk 
melakukan perencanaan dalam perekrutan sumber daya 
manusia (SDM), sebagai contoh dengan memanfaatkan 
platform online RUN system untuk mencari talenta 
berbakat dalam proses rekrutmen.  
 

4. Regulasi  
       Regulasi dalam suatu instansi dan perusahaan akan 
mempengaruhi suatu perencaan sumber daya manusia 
(SDM). Tim dalam suatu instansi akan melakukan 
penghitungan kebutuhan sumber daya manusia (SDM) 
yang ingin dicapai sesuai dengan rencana strategi 
organisasi.  
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BAB 3 
REKRUITMEN, SELEKSI, DAN 
PENEMPATAN PEGAWAI 
 
Oleh Rony Sandra Yofa Zebua 
 

Rekruitmen, seleksi, dan penempatan adalah tiga tahapan 
yang saling terkait dan terangkai dalam sebuah proses yang 
berkesinambungan. Proses ini memiliki kedudukan yang sangat 
penting dalam proses pengelolaan atau manajemen Sumber Daya 
Manusia (MSDM) bagi suatu organisasi atau institusi, termasuk 
institusi pendidikan.  

Pihak pengelola organisasi atau institusi secara berkala 
bertanggung jawab untuk melaksanakan tiga tahapan ini dan 
melakukannya berdasarkan perencanaan, analisis kebutuhan, dan 
analisis pekerjaan. Sehingga diharapkan proses rekrutmen, seleksi, 
dan penempatan dapat berlangsung dengan baik.  

Pelaksanaan yang baik dari proses ini akan menghasilkan 
personil yang berkualifikasi, potensial, dan sesuai dengan 
kebutuhan organisasi atau institusi. Kemudian hasil tersebut dapat 
membantu organisasi dalam mencapai kinerja yang optimal dan 
mencapai tujuan strategis jangka panjang. Selain itu, pelaksanaan 
proses yang bekesinambungan ini juga bertujuan dalam rangka 
mempertahankan keberlangsungan dan meningkatkan pelayanan 
organisasi atau institusi, termasuk bagi institusi pendidikan. 
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3.1 Apa itu Rekruitmen Pegawai? 
 

 
Gambar 3.1. Ilustrasi Tahap Rekruitmen (Canva.com) 

 
Tahap Rekruitmen adalah bagian dari proses terintegrasi 

yang dimulai dengan memutuskan terkait ketersediaan posisi atau 
lowongan yang harus diisi dan diakhiri dengan kegiatan 
penerimaan lamaran berdasarkan spesifikasi ketersediaan posisi 
yang ada (Williams, 2007; Yu and Cable, 2014). Menurut Schuler 
and Jackson (1996), tahap rekruitmen merupakan serangkaian 
kegiatan dalam rangka menemukan atau mencari sejumlah 
peminat atau calon pegawai yang potensinya sesuai dengan 
kebutuhan dari organisasi atau institusi.  

Rekruitmen, dalam bahasa yang sederhana, merupakan 
serangkaian kegiatan untuk menarik minat Sumber Daya Manusia 
eksternal untuk mengajukan diri, serta mengumpulkannya untuk 
mengikuti proses selanjutnya (Soetjipto, 2008). Oleh karena itu, 
tahapan rekruitmen dapat dianalogikan sebagai ajang mencari 
bakat. 
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Tahap rekruitmen melibatkan dua elemen penting yaitu 
klasifikasi kebutuhan dan menarik minat (Basu, 2023) sumber 
daya manusia yang dapat dijangkaunya untuk mengajukan diri 
sebagai calon pegawai. Klasifikasi kebutuhan dilakukan 
berdasarkan hasil analisis kebutuhan. Sedangkan salah satu 
strategi dalam menarik minat adalah dengan melakukan 
penyebaran informasi atau advertising (Dale, 2006).  
 

 
Gambar 3.2. Elemen Penting Rekruitmen 

 
Pelaksanaan rekruitmen yang baik dilakukan secara 

sistematik dan tidak hanya sekedar untung-untungan saja (The 
Open University, 2015). Tahapan ini membutuhkan sebuah proses 
analisis di awal yang berupa analisis kebutuhan dan analisis 
kesanggupan, termasuk kesanggupan pembiyaan jangka panjang 
(Zebua, 2020). Kemudian dilanjutkan dengan pemetaan potensi 
yang dibutuhkan dan perencanaan sumber daya manusia (SDM) 
(Hermino, 2013). Selanjutnya menyusun informasi yang tepat dan 
siap untuk disebarkan dalam rangka menarik minat mereka yang 
memiliki potensi yang dibutuhkan.  

Dengan demikian, tahapan rekruitmen dapat dimaknai 
sebagai proses sistematik yang dimulai dari analisis kebutuhan, 
pemetaan kebutuhan dan ketersediaan posisi, menyiapkan 
informasi yang menarik minat publik, menyebarkan informasi 
tersebut, dan menerima lamaran dari para kandidat. Tahapan dari 
pemaknaan ditunjukkan pada Gambar 3.3.  
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Gambar 3.3. Tahapan Rekruitmen secara Sistematik 

 
3.1.1 Tujuan Rekruitmen 

Rekruitmen bertujuan untuk mengumpulkan sekelompok 
kandidat yang berpotensi dan sesuai dengan kebutuhan organisasi 
atau institusi (Schuler and Jackson, 1996; Williams, 2007; Yu and 
Cable, 2014; Basu, 2023). Dalam lingkungan institusi pendidikan, 
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tujuan rekruitmen lebih spesifik pada pengumpulan kandidat, 
untuk posisi pendidik maupun tenaga kependidikan, yang sesuai 
dengan kebutuhan institusi pendidikan (Zebua, 2020). Inilah 
batasan dalam tahapan rekruitmen. 

Tujuan lain dari tahap rekruitmen, khususnya yang 
menggunakan strategi penyebaran informasi, yaitu berpeluang 
untuk memperkenalkan organisasi kepada pihak lain. Selanjutnya 
diharapkan dapat membangun atau meningkatkan reputasi yang 
positif. Bagi organisasi seperti institusi pendidikan, hal ini cukup 
penting, sehingga berpeluang mendapatkan lingkungan baru yang 
akan mencari tahu bahkan berminat untuk menjadi peserta didik. 
 
3.1.2 Metode Rekruitmen 

Ada dua jenis metode rekruitmen, yaitu metode eksternal 
dan metode internal (Kleynhans et al., 2006). Metode rekruitmen 
internal adalah kegiatan rekruitmen yang dilakukan sendiri secara 
mandiri oleh suatu organisasi. Sedangkan metode rekruitmen 
eksternal adalah metode rekruitmen yang menggunakan jasa pihak 
eksternal atau pihak diluar organisasi atau institusi dalam proses 
mencari kandidat pegawai yang sesuai kebutuhan dan yang akan di 
proses untuk tahap berikutnya (seleksi) (Kleynhans et al., 2006). 
Pihak eksternal tersebut biasanya memiliki jaringan yang lebih 
baik dan strategi yang lebih matang dalam menarik minat SDM 
yang ada di luar organisasi. Sehingga, metode eksternal diharapkan 
akan memberikan potensi kandidat yang lebih banyak dan 
berkualitas. 

 

3.2 Memahami Seleksi Pegawai 
Tahap seleksi tidak dapat dipisahkan dengan tahap 

rekrutmen (Hermino, 2013; Yu and Cable, 2014), bahkan menurut 
Yu and Cable (2014), kedua proses ini haruslah saling melengkapi. 
Tahap seleksi adalah tahap selanjutnya setelah tahap rekruitmen 
yang telah menghasilkan sejumlah kandidat dengan potensi yang 
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diharapkan sesuai kebutuhan dan siap untuk diseleksi (Kleynhans 
et al., 2006; Yu and Cable, 2014; Buckley et al., 2020). Kegiatan 
pada tahap seleksi adalah kegiatan memilih dari kandidat yang 
telah dikumpulkan dari tahap rekruitmen (Schmitt and Kim, 2007). 
Tujuan dari tahap ini adalah penetapan kandidat berdasarkan 
pengukuran dan pertimbangan yang paling sesuai dengan 
persyaratan-persyaratan atau kriteria-kriteria untuk dapat 
diterima dan berpotensi dalam melakukan tugas dan fungsi secara 
maksimal. 
 

 
Gambar 3.4. Ilustrasi Tahap Seleksi (Canva.com) 

 
Metode pada tahap seleksi dapat dilakukan secara internal 

ataupun eksternal, sebagaimana tahap rekruitmen. Pemilihan 
metode yang digunakan disesuaikan dengan kebijakan masing-
masing organisasi. Metode apapun yang digunakan, yang 
terpenting adalah pelaksanaan tahap seleksi haruslah memenuhi 
kriteria dasar, yaitu objektif, ilmiah, transparan, rasional, dan 
sesuai dengan aturan hukum, serta tidak merugikan pihak 
kandidat (Schmitt and Kim, 2007; Buckley et al., 2020).   

Objektif pada tahap seleksi berupa penyandaran pada 
kenyataan yang ada dan melepaskan subjektifitas terhadap para 
kandidat. Pemberian penilaian harus adil dan berdasarkan 
pencapaian apa adanya dari setiap kandidat. Penilaian harus 
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menghindari aspek subjektifitas untuk memilih kandidat yang 
terbaik. 

Sedangkan yang dimaksud ilmiah pada tahap seleksi adalah 
adanya prosedur yang jelas dan kriteria atau standar pengukuran 
yang jelas. Sehingga penetapan kandidat yang terpilih memiliki 
landasan kuat. Pelaksanaan seleksi haruslah menggunakan metode 
yang valid dan reliabel, serta tidak bias.  

Metode valid dalam seleksi kandidat pegawai merujuk pada 
kemampuan instrumen seleksi yang digunakan untuk mengukur 
kualifikasi, kompetensi, keterampilan, atau potensi kerja calon 
karyawan secara akurat dan obyektif. Metode yang valid akan 
menghasilkan data atau informasi yang dapat diandalkan untuk 
membuat keputusan seleksi yang akurat. Sedangkan metode yang 
reliabel adalah sejauh mana intrumen seleksi memberikan 
keluaran atau hasil yang konsiten apabila digunakan pada waktu 
yang berbeda atau oleh kandidat yang berbeda. 

Kemudian semua tahapan tersebut bersifat rasional, yaitu  
tahap seleksi dapat diterima akal sehat dan tidak memberikan 
kesan seakan ada permainan atau dibuat-buat, sehingga dapat 
menyulitkan kandidat tertentu dan menguntungkan kandidat 
lainnya. 

Pelaksanaan tahap seleksi sangat bervariatif. Namun secara 
garis besar, ada beberapa langkah dalam tahap seleksi pegawai 
dalam suatu organisasi, yaitu: 
1. Menyusun dan menentukan kriteria secara administratif 

maupun potensi diri. 
2. Menyusun panduan pelaksanaan tahap seleksi. 
3. Melakukan seleksi kandidat berdasarkan kriteria 

administratif. 
4. Melakukan seleksi kandidat berdasarkan kriteria potensi 

diri. 
5. Melakukan penentuan kandidat yang paling berpotensi dan 

paling sesuai dengan kebutuhan organisasi. 
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Gambar 3.5. Tahapan Seleksi secara Umum 

 
Setelah tahap seleksi kandidat dilakukan dengan hasil 

berupa penetapan kandidat yang potensial, maka tahap 
selanjutnya adalah tahap penempatan pegawai. Tahap penempatan 
pegawai juga harus terintegrasi dengan tahap sebelumnya 
(Kleynhans et al., 2006). 
 

3.3 Mengenal Penempatan Pegawai 
Pada proses ini, tahap penempatan merupakan tahap 

selanjutnya dari tahap seleksi. Pada tahap seleksi dihasilkan 
kandidat yang potensial, kemudian kandidat ini yang akan 
ditempatkan pada posisi yang telah disiapkan (Rajawat and Singh, 
2022).  
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Gambar 3.6. Ilustrasi Tahap Penempatan (Canva.com) 

 
Tahap penempatan merupakan tahap pencocokan kandidat 

terpilih dengan kriteria dan ketersedian posisi yang telah 
ditetapkan sejak tahap rekruitmen. Tahap penempatan juga dapat 
dilakukan tanpa adanya tahap rekruitmen dan seleksi. Tahap 
penempatan dapat dilakukan setelah proses pengembangan diri 
ataupun proses evaluasi dalam suatu organisasi, agar seseorang 
berada pada tempat yang tepat dan sesuai dengan potensi, serta 
kebutuhan organisasi. Oleh karena itu, tahap penempatan SDM 
dapat dimaknai sebagai tahap menempatkan seseorang ke posisi 
pekerjaaan yang tepat (Mathis and Jackson, 2010). 

Ada beberapa hal yang perlu diperhatikan pada tahap 
penempatan secara umum, yaitu: 
1. Analisis Posisi atau Jabatan. 

Pada proses rekruitmen, analisis posisi atau jabatan ini 
seharusnya telah dilakukan juga pada waktu melakukan 
analisis kebutuhan. Namun, analisis posisi/jabatan juga 
dapat dilakukan pada proses penempatan, khususya ketika 
perubahan penempatan itu dilakukan diluar dari proses 
rekruitmen dan seleksi. 
Melakukan analisis posisi/jabatan yang komprehensif 
untuk memahami tugas, tanggung jawab, kualifikasi, dan 
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kompetensi yang diperlukan untuk setiap posisi dalam 
organisasi. Dengan demikian, dapat dipastikan bahwa SDM 
ditempatkan sesuai dengan keahlian, pengalaman, dan 
minat mereka. 

2. Evaluasi Kualifikasi SDM 
Hal ini dilakukan untuk memastikan bahwa SDM memiliki 
kualifikasi yang sesuai dengan posisi yang akan 
ditempatkan. Evaluasi kualifikasi SDM dapat dilakukan 
melalui proses verifikasi yang ketat, termasuk pemeriksaan 
referensi, verifikasi riwayat pekerjaan, dan penilaian 
kompetensi. 

3. Pengembangan SDM 
Organisasi memberikan kesempatan pengembangan dan 
pelatihan kepada pegawainya untuk meningkatkan 
keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi mereka sesuai 
dengan kebutuhan organisasi. Dengan mengembangkan 
SDM yang ada, organisasi dapat memperoleh SDM yang 
semakin matang dan siap untuk ditempatkan pada posisi 
yang lebih tinggi atau lebih strategis dalam organisasi. 

4. Rotasi Pekerjaan 
Pelaksanaan rotasi pekerjaan yang terencana dapat 
memberikan pengalaman kerja yang beragam kepada 
pegawai. Rotasi pekerjaan akan membantu pegawai untuk 
memahami berbagai aspek organisasi, memperluas 
wawasan, dan mengembangkan keterampilan yang 
berbeda, sehingga mereka dapat ditempatkan pada posisi 
yang sesuai dengan potensi mereka di masa depan. 

5. Pembinaan Karir 
Pelaksanaan pembinaan karir kepada pegawai akan 
membantu mereka merencanakan dan mengelola karir 
mereka dalam organisasi. Pembinaan karir dapat 
melibatkan penilaian kekuatan, minat, dan tujuan karir 
karyawan, serta menyediakan arahan dan dukungan dalam 
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pengambilan keputusan tentang penempatan posisi yang 
sesuai dengan tujuan karir mereka. 

6. Evaluasi Kinerja 
Penerapan evaluasi kinerja secara berkala dimaksudkan 
untuk menilai kinerja personil dalam posisi yang mereka 
tempati. Evaluasi kinerja yang objektif dapat memberikan 
informasi yang berharga tentang kinerja karyawan, potensi 
pengembangan, serta kesesuaian penempatan posisi 
mereka dalam organisasi. 

7. Fleksibilitas dalam Penempatan 
Penempatan SDM yang fleksibel akan mengakomodasi 
perubahan kebutuhan organisasi. Misalnya, dalam situasi 
perubahan organisasi atau restrukturisasi, penempatan 
SDM yang fleksibel dapat membantu organisasi untuk 
menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai dengan 
perubahan tersebut. 

8. Pengelolaan Talenta 
Strategi pengelolaan talenta yang efektif, seperti 
identifikasi, pengembangan, dan retensi karyawan 
berpotensi tinggi, ditujukan untuk memastikan bahwa 
mereka ditempatkan pada posisi yang strategis dan kritis 
dalam organisasi. 

 

3.4 Rekruitmen, Seleksi, Penempatan SDM dalam 
Institusi Pendidikan 

Pada dasarnya, rekruitmen, seleksi, penempatan dalam 
institusi pendidikan tidak jauh berbeda dengan konsep organisasi 
secara umum. Perbedaan 3 tahapan tersebut, pada institusi 
pendidikan, hanya pada spesifikasi posisi dan kriteria SDM yang 
dibutuhkan.  

Di lingkungan pendidikan, SDM yang bekerja dibagi dalam 2 
jenis, yaitu pendidik dan tenaga pendidik. Pendidik adalah individu 
atau sekelompok individu yang dengan pengetahuan, kompetensi, 
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dan strata pendidikan tertentu yang mampu untuk mentransfer 
pengetahuan dan keterampilan yang dimilikinya. Pendidik baik 
secara secara profesional atau secara informal terlibat dalam 
proses pembelajaran dan pengajaran kepada individu atau 
kelompok dalam rangka membantu mereka memperoleh 
pengetahuan, keterampilan, nilai, dan sikap yang diinginkan. 
Pendidik dapat berperan sebagai guru, ustadz, dosen, instruktur, 
pelatih, mentor, atau fasilitator dalam berbagai tingkat pendidikan 
seperti pendidikan formal, nonformal, atau informal. 

Dalam kegiatan sehari-hari, para pendidik akan dibantu 
oleh tenaga pendidikan, yaitu individu atau sekelompok individu 
yang secara profesional ataupun secara informal berfungsi untuk 
mendukung kelancaran proses pembalajaran dan pengajaran di 
suatu institusi pendidikan. Contoh tenaga kependidikan adalah staf 
administrasi pendidikan, pustakawan, tenaga laboratorium, 
konselor pendidikan, tenaga teknis pendidikan, petugas 
kebersihan, dan keamanan. 
 

 
Gambar 3.7. Hubungan Timbal Balik antara Pendidik & Tenaga 

Kependidikan 
 

Keberadaan pendidik dan tenaga pendidikan sama-sama 
penting dalam sebuah institusi pendidikan. Keduanya bersifat 
saling mendukung dan saling memberikan pengaruh dalam rangka 
keberlangsungan kegiatan institusi pendidikan. Hubungan 
keduanya seperti yang diilustrasikan pada Gambar 3.7. 

 Jika diperhatikan, esensi tenaga kependidikan masih 
memiliki esensi yang sama dengan pegawai di organisasi yang lain. 
Sehingga, proses rekruitmen, seleksi, penempatan sama dengan 
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proses yang umum dilakukan di organisasi secara umum. 
Sedangkan untuk pendidik, setidaknya perlu beberapa 
pertimbangan dan kriteria, diantaranya: 
1. Kompetensi dalam mentransfer pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki. 
2. Motivasi untuk selalu belajar dan mengembangkan diri 

secara terus menerus. 
3. Kesesuaian pendidikan seorang pendidik dengan bidang 

yang akan diajarkan. 
4. Kesesuaian keterampilan yang dimiliki pendidik dengan 

target pencapaian keterampilan. 
5. Potensi bidang pendidikan dan strata dari individu 

pendidik dalam membantu mempertahankan atau 
menaikkan akreditasi. 

6. Potensi keberadaan pendidik dalam mencapai target-target 
pengajaran dan pembelajaran, terutama dalam beradaptasi 
pada perubahan dan kebutuhan perkembangan zaman. 

 
Kriteria yang paling penting dari 6 kriteria tersebut adalah 

kompetensi dalam mentransfer pengetahuan dan keterampilan 
yang dimiliki, motivasi untuk selalu belajar dan mengembangkan 
diri, serta kemampuan dan kemauan untuk beradaptasi. Adapun 
kriteria lainnya, terkhusus yang terkait dengan bidang pendidikan 
status pendidikan (pada poin 3 & 5 diatas), maka pada dasarnya 
hal tersebut hanyalah bersifat administratif. Dimana hal tersebut 
lebih menyasar pada potensi untuk mendapatkan penilaian 
akreditasi yang lebih baik. 

Apabila memungkinkan untuk mendapatkan SDM yang 
memenuhi seluruh kriteria tersebut, maka ini adalah sebuah 
keuntungan yang besar. Namun, apabila hal tersebut tidak tercapai, 
maka sebuah institusi pendidikan perlu melakukan pertimbangan 
yang matang mengenai hal yang paling penting bagi 
keberlangsungannya. 
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BAB 4 
KOMUNIKASI DAN MOTIVASI 
SUMBER DAYA MANUSIA 
 
Oleh Sukarman Purba 
 
4.1 Pendahuluan 

Komunikasi merupakan suatu kebutuhan yang harus ada 
dalam kehidupan manusia sebagai makhluk sosial bahwa manusia 
harus hidup dan memerlukan orang lain sehingga antara sesama 
manusia harus melakukan komunikasi dalam menjalin hubungan 
antar sesama. Peranan komunikasi dalam suatu organisasi maupun 
kelompok sangatlah penting, karena akan membantu terjalinnya 
hubungan komunikasi yang baik, kerja sama yang baik serta 
koordinasi yang baik antara pimpinan dengan anggota, antara 
sesama anggota dalam kelompok dalam mencapai tujuan. Bila 
komunikasi berjalan dengan baik, maka jalinan hubungan kerja 
sama dengan orang lain dan keinginan bersama untuk mencapai 
tujuan (goal) akan lebih mudah tercapai. Tanpa komunikasi, maka 
aktivitas tidak akan dapat berjalan dengan baik sehingga bila 
terbangun komunikasi yang baik, akan memengaruhi efisiensi dan 
produktivitas perjalanan organisasi tersebut. 

Sumber daya manusia yang dimiliki setiap organisasi atau 
perusahaan sangat memerlukan komunikasi guna dapat 
berinteraksi dengan yang lain dalam melakukan aktivitas atau 
pekerjaan dalam organisasi. Dalam melakukan interaksi dan 
menjalin kerja sama dengan sesama anggota harus dapat 
diberdayakan dan digerakkan melalui komunikasi yang baik dan 
perhatian agar para karyawan dapat bekerja dengan sungguh-
sungguh untuk mencapai tujuan dengan baik. Untuk itu, pimpinan 
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atau manajer berupaya memberikan motivasi yang mengarahkan 
para karyawannya untuk dapat bekerja dengan baik guna 
mencapai tujuan yang sesuai yang telah ditentukan organisasi atau 
perusahan, karena setiap orang yang bekerja pada organisasi atau 
perusahaan tersebut pastilah memiliki keinginan atau tujuan yang 
berbeda. Motivasi merupakan hasil dari interaksi maupun 
komunikasi antar sesama individu dengan situasi. Motivasi yang 
baik akan mendorong tercapainya tujuan karena karyawan atau 
pegawai akan bekerja dengan hati dan penuh semangat atau 
sebaliknya motivasi yang kurang baik (rendah) maka pencapaian 
tujuan organisasi akan sulit tercapai. Motivasi seseorang 
dipengaruhi oleh kekuatan atau dorongan dari dalam maupun dari 
luar dirinya sehingga menyebabkan adanya keberagaman dalam 
intensitas, kualitas, arah dan perilaku kerja individu. 

 

4.2 Pengertian Komunikasi SDM  
 Komunikasi berasal dari bahasa Inggris communication 
melakukan interaksi dengan orang lain. Pengertian komunikasi 
merupakan suatu aktivitas dalam menyampaikan suatu informasi, 
baik itu pesan, ide, dan gagasan, dari satu individu ke individu 
lainnya. Komunikasi merupakan kebutuhan bagi manusia, karena 
melalui komunikasi manusia sebagai makhluk sosial dapat 
menjalin hubungan terhadap sesama, baik dilakukan secara lisan, 
tulisan, perilaku, dan gambar. Komunikasi sebenarnya adalah 
usaha agar si penerima atau si pemberi komunikasi memiliki 
pengertian atau pemahaman yang sama terhadap suatu pesan 
(Suprapto, 2006). Lebih lanjut, Bangun (2012) menyatakan 
komunikasi adalah proses dalam penyampaian informasi yang 
berasal dari pengirim kepada si penerima dengan menggunakan 
media yang tepat, baik secara lisan maupun tertulis secara efektif. 
Sedangkan, Purwanto (2003) menyatakan komunikasi adalah 
suatu proses penyampaian pesan dengan menggunakan media, 
yaitu melalui bahasa atau simbol-simbol dari pemberi pesan ke 
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penerima pesan melalui proses komunikasi sehingga komunikasi 
dapat terlaksana dengan baik. Lebih lanjut, Butarbutar, et al (2022) 
menyatakan komunikasi merupakan suatu proses penyampaian 
informasi, baik bersifat formal maupun informal, yang berlangsung 
menggunakan media, yaitu bahasa atau simbol-simbol yang biasa 
digunakan untuk mentransfer pesan-pesan kedalam jaringan yang 
lebih besar kepada kelompok formal berdasarkan struktur 
organisasi. Sopiah (2008) menyatakan bahwa komunikasi 
merupakan penyampaian atau pertukaran informasi dari pengirim 
kepada penerima, baik secara lisan, tertulis, maupun menggunakan 
alat komunikasi. Cangara (2011) menyatakan bahwa komunikasi 
merupakan suatu transaksi, proses simbolik yang menghendaki 
orang-orang mengatur lingkungannya dengan cara: membangun 
hubungan antar sesama manusia, melalui pertukaran informasi, 
untuk menguatkan sikap dan tingkah laku orang lain, serta 
berusaha mengubah sikap dan tingkah laku. Berdasarkan 
pernyataan tersebut dapat dinyatakan komunikasi adalah suatu 
proses pada untuk memberikan pengertian dan informasi atau 
penyampaian pesan dengan menggunakan media yang tepat 
kepada orang lain agar antara pemberi dan penerima pesan dapat 
memahami pesan yang disampaikan sehingga terhindar dari 
kesalahpahaman. Artinya, pesan tersebut dapat berupa ide, 
gagasan maupun pemikiran pribadi agar dapat diterima dengan 
baik.  
 

4.3 Pentingnya dan Tujuan Komunikasi SDM  
Peranan komunikasi sangat penting dilakukan dalam  

kelompok maupun dalam suatu organisasi karena melalui 
komunikasi akan dapat dijalin hubungan dalam kerja sama yang 
sehingga dapat melakukan koordinasi antara sesama anggota 
dalam kelompok untuk mencapai tujuan. Dengan demikian, 
komunikasi sangat penting dilakukan untuk menyatukan dan 
mensinkronkan informasi dari seluruh aspek untuk kepentingan 
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bersama (Butarbutar, et al, 2021). Pernyataan ini mengisyaratkan 
bahwa bila komunikasi tidak berjalan dengan baik, maka  interaksi 
antara sesama anggota tidak akan baik sehingga akan mengalami 
kesulitan untuk mencapai tujuan. Efendi (2009) menyatakan 
bahwa pentingnya menjalin komunikasi yang baik karena akan 
memberikan manfaat dan sangat mendukung para anggota untuk 
dapat bekerja berdasarkan instruksi-instruksi yang diberikan  
atasan sehingga dapat mengurangi kesalahpahaman yang mungkin 
akan terjadi. 

Banjarnahor, et al (2022) menyatakan adapun tujuan dari 
komunikasi adalah untuk menyampaikan informasi yang dapat 
dimengerti si penerima atau orang lain, sehingga informasi yang 
disampaikan diharapkan menghasilkan umpan balik berupa 
perubahan positif dari si penerima informasi. Lebih lanjut, Liliweri 
(2017) menyatakan tujuan melakukan komunikasi adalah untuk 
membagi informasi, menyatakan pendapat, pemikiran atau 
pandangan, untuk menyatakan perasaan dan emosi serta untuk 
melakukan koordinasi. Robbin and Jones (1982) menyatakan 
tujuan komunikasi dalam suatu organisasi, yaitu untuk 
menyampaikan informasi, menerima umpan balik, melakukan 
pengendalian, pengaruh, untuk memecahkan permasalahan, dan 
untuk pertimbangan dalam mengambil keputusan. Artinya, tujuan 
dalam melakukan komunikasi adalah penyampaian segala sesuatu 
yang berkaitan dengan tugas atau pekerjaan, melakukan 
koordinasi, mengarahkan, menerima masukan, menerima umpan 
balik, dan menentukan kebijakan untuk perubahan yang lebih baik. 

 

4.4 Hambatan dalam Komunikasi SDM 
 Komunikasi yang efektif atau ideal bisa terjadi bila 
dilakukan dengan cara dua arah, yang didalamnya terkandung 
individu yang berbicara, mendengar dan feedback. Meskipun begitu 
sering terdapat pesan yang tidak bisa diutarakan dengan baik atau 
terdapat hambatan dalam melakukan komunikasi. Hambatan yang 
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terjadi dalam komunikasi ketika dalam proses komunikasi 
(penyampaian dan penerimaan) berlangsung antara individu yang 
dengan individu lainnya atau dalam kelompok disebabkan faktor 
pribadi, lingkungan, budaya, dan sebagainya (Harys, 2020). 
Artinya, ketika terjadi komunikasi sering mengalami hambatan 
antara komunikator dengan komunikan karena adanya perbedaan 
dalam menafsirkan, gangguan media penghubung, atau sulitnya 
memahami faktor bahasa atau simbol yang digunakan. Untuk itu, 
dalam melakukan komunikasi diupayakan untuk dapat 
meminimalisir kesalahan dalam proses komunikasi agar risiko 
yang mungkin terjadi dapat diantisipasi dan komunikasi dapat 
berjalan secara efektif. 

Harys (2020) menyatakan ada 5 (lima) jenis hambatan 
yang sering terjadi dalam komunikasi, sebagai berikut: 
1. Hambatan pribadi, yaitu berasal dari ranah afektif, 

perasaan atau mental seorang yang melakukan 
komunikasi, perilaku, sikap, prasangka, bias, sifat individu 
terkait, perspektif, emosi dan sebagainya; 

2. Hambatan fisik, yaitu berhubungan dengan wujud atau 
tubuh manusia, yang memiliki keterbatasan seperti tuna 
wicara, rungu dan sebagainya; 

3. Hambatan usia, yaitu adanya jarak usia antara 
komunikator dengan komunikan, sehingga memengaruhi 
dari segi bahasa dan lingkungan yang terus berkembang, 
seperti penggunaan bahasa gaul ketika n berkomunikasi 
dengan orang tua; 

4. Hambatan budaya, yaitu sistem nilai yang dijunjung, 
bahasa dan keyakinan sehingga bisa terjadi tanpa sengaja 
melanggar sistem nilai yang diyakini; 

5. Hambatan bahasa, yaitu ketika cara pengucapan, aksen, 
cara penuturan yang berbeda-beda sehingga dapat 
menimbulkan makna yang berbeda; 
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6. Hambatan lingkungan, yaitu apabila keadaan di sekitar 
tidak mendukung ketika proses komunikasi sedang 
berlangsung karena kebisingan atau udara yang tidak 
mendukung, sehingga mengeluarkan tenaga ekstra agar 
pesan bisa tersampaikan dengan efektif.  

Menurut Bismala, Nel, dan Titin (2015) bahwa hambatan-
hambatan yang sering terjadi dalam melakukan komunikasi, 
sebagai berikut: 
1. Hambatan dari proses komunikasi  

a. Hambatan dari pengirim pesan karena pesan yang  
disampaikan belum jelas;  

b. Hambatan dalam penggunaan sandi atau symbol dan 
bahasa tidak jelas sehingga menyulitkan dalam 
mengartikan karena mempunyai arti lebih dari satu; 

c. Hambatan media yang mengakibatkan tidak dapat 
mendengarkan pesan dengan baik; 

d. Hambatan dalam bahasa sandi sehingga sulit dalam 
menafsirkan sandi oleh si penerima; 

e. Hambatan dari penerima pesan, yaitu kurangnya 
perhatian pada saat menerima/ mendengarkan pesan; 

f. Hambatan dalam memberikan balikan, yaitu balikan 
yang diberikan tidak sesuai dengan yang diharapkan 
atau tidak jelas dan tidak tepat waktu.  

2. Hambatan fisik, karena gangguan kesehatan atau cacat 
tubuh misalnya orang yang tuna wicara yang mengalami 
gangguan dalam mendengarkan informasi;. 

3. Hambatan semantik, karena kurang pemahaman dalam 
bahasa dan penggunaan istilah, tidak jelas atau berbelit-
belit antara pemberi pesan dan penerima pesan; 

4. Hambatan psikologis, yaitu adanya perbedaan nilai-nilai 
dan harapan antara pengirim dan penerima pesan, 
sehingga dapat menimbulkan emosi dalam menyampaikan 
pesan, baik bagi si pengirim maupun si penerima pesan;  
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5. Hambatan manusiawi, merupakan faktor emosi dan 
prasangka pribadi, persepsi, kecakapan, dan kemampuan 
alat-alat panca indera seseorang, dan sebagainya.. 

Lebih lanjut, Tommy (2021) menambahkan ada beberapa 
hambatan yang sering terjadi dalam komunikasi, sebagai berikut: 
1. Hambatan semantik, yaitu terjadi karena proses 

penyampaian ide atau pengertian tidak efektif 
diungkapkan dalam bentuk bahasa; 

2. Hambatan manusiawi, yaitu pelaku komunikasi memiliki 
keterbatasan, seperti mudah emosi, prasangka pribadi, 
kemampuan, persepsi, kecakapan dari alat-alat panca 
indera seseorang; . 

3. Hambatan ekologis, yaitu faktor lingkungan yang dapat 
memengaruhi kelancaran ketika proses komunikasi sedang 
berlangsung; 

4. Hambatan teknis, yaitu faktor media yang digunakan dalam 
berkomunikasi mengalami gangguan atau jaringan telepon 
dan alat komunikasi lainnya sehingga mengurangi 
efektifitas dalam berkomunikasi;  

5. Hambatan sosio-antro-psikologis terjadi pada komunikan/ 
audiens atau penerima informasi dalam keadaan yang 
situasional sehingga berefek langsung pada keefektivitasan 
komunikasi. 

 
Pengertian di atas mengisyaratkan bahwa ternyata banyak 

terjadi hambatan dalam melakukan komunikasi. Lebih lanjut, 
Nainggolan, et al (2021) mengklasifikasikan ada dua faktor yang 
menjadi hambatan dalam melakukan komunikasi, yaitu:  
1. Faktor eksternal, yang terdiri dari: 

a. Keadaan lingkungan tempat berlangsungnya proses 
komunikasi, seperti kebisingan, tempatnya terlalu 
panas atau dingin, dan sebagainya; 
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b. Struktur organisasi yang berubah, sehingga tugas dan 
wewenang pemimpin atau manajer tidak jelas, 
pembagian  tugas, serta profesionalisasi dan spesifikasi 
pekerjaan. 

2. Faktor internal, yang terdiri dari: 
a. Perbedaan bahasa yang digunakan oleh komunikator 

dan komunikan;   
b. Latar belakang, pengalaman dan pengetahuan yang 

berbeda sehingga dapat menghambat proses 
komunikasi yang akan mempertahankan pendapatnya 
sendiri-sendiri; 

c. Pendengaran yang lemah sehingga bisa menjadikan 
komunikasi tidak terarah, simpang siur dan 
ketidakjelasan tujuan komunikasi. 

 

4.5 Bentuk dan Gaya Komunikasi SDM 
Komunikasi memiliki peranan yang sangat penting dalam 

pencapaian tujuan sehingga perlu dibangun cara komunikasi yang 
memperhatikan etika, media yang digunakan, pola komunikasi 
antara atasan dengan bawahan, antara sesama bawahan dan 
bentuk komunikasi yang terjadi sehingga terjalin komunikasi yang 
efektif. 

Bentuk komunikasi yang terjadi dalam suatu organisasi 
berbeda-beda sesuai dengan struktur organisasinya. Susanto 
(2009) menyatakan bahwa ada lima bentuk komunikasi, yaitu: 
1. Intrapersonal communication (komunikasi intrapersonal) 

yaitu komunikasi yang terjadi dalam diri seseorang., yang 
membahas proses pemahaman, ingatan dan interpretasi 
terhadap simbol yang ditangkap melalui panca indera; 

2. Interpersonal communication (komunikasi interpersonal), 
yaitu merupakan proses untuk menciptakan dan mengelola 
hubungan, melaksanakan tanggung jawab secara timbal 
balik guna menciptakan makna; 
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3. Group communication (komunikasi kelompok), yaitu 
berkaitan dengan interaksi diantara orang-orang dalam 
kelompok kecil, yang terdiri dari beberapa orang yang 
bekerja untuk mencapai tujuan bersama; 

4. Organizational communication (komunikasi organisasi), 
yaitu komunikasi formal, informal, komunikasi 
interpersonal maupun komunikasi kelompok, yang dititik 
beratkan kepada struktur dan fungsi organisasi, hubungan 
antar manusia, proses pengorganisasian dan budaya 
organisasi; 

5. Mass communication (komunikasi massa), yaitu proses 
penciptaan makna yang sama di antara media massa dan 
para komunikannya dengan melibatkan komunikasi 
intrapersonal, komunikasi antarpribadi, komunikasi 
kelompok dan komunikasi organisasi. 

 
Handoko (1986) menjelaskan bentuk-bentuk komunikasi 

secara format dibedakan atas tiga bagian, yaitu: 
1. Komunikasi vertikal, yaitu komunikasi ke atas dan ke 

bawah. Proses komunikasi dimulai dari pimpinan sebagai 
tingkat yang paling atas, menengah dan paling bawah, 
melalui berbagai tingkatan manajemen sampai yang paling 
bawah; 

2. Komunikasi horizontal atau lateral, yaitu peristiwa 
komunikasi yang melibatkan seluruh anggota kelompok 
yang berinteraksi; 

3. Komunikasi diagonal, yaitu komunikasi dengan cara 
menyilang diagonal rantai perintah organisasi. 

 
Gaya seseorang dalam berkomunikasi merupakan cara 

seseorang dalam melakukan interaksi secara verbal dalam 
penyampaian informasi sehingga dapat diterima dan dipahami 
dengan mudah. Gaya komunikasi setiap orang pasti berbeda dalam 
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penyampaian informasi kepada komunikan. Seperti yang 
diungkapkan Widjaja (2000) bahwa gaya komunikasi sangat 
dipengaruhi oleh situasi, bukan dari tipe seseorang Artinya, gaya 
komunikasi tergantung kepada situasi yang dihadapi bukan pada 
tipe seseorang.   

Menurut Norton yang disampaikan oleh Allen, Rybczyk, & 
Judd (2006) bahwa ada beberapa gaya komunikasi, yaitu: 
1. Dominan, yaitu komunikator dalam berkomunikasi 

cenderung dominan dan ingin menguasai pembicaraan; 
2. Dramatic, yaitu komunikator dalam berkomunikasi 

cenderung berlebihan, menggunakan hal-hal yang 
mengandung kiasan, metafora, cerita, fantasi dan 
permainan suara; 

3. Animated expressive, yaitu komunikator dalam 
berkomunikasi menggunakan warna, kontak mata, 
ekspresi wajah, gestur dan gerak badan; 

4. Open, yaitu komunikator bersikap terbuka, tidak ada 
rahasia sehingga muncul rasa percaya diri dan terbentuk 
komunikasi dua arah; 

5. Argumentative, yaitu komunikator cenderung suka 
berargumen dan agresif; 

6. Relaxed, yaitu komunikator mampu bersikap positif dan 
saling mendukung terhadap orang lain; 

7. Attentive, yaitu komunikator dalam berinteraksi menjadi 
pendengar yang aktif, empati dan sensitif; 

8. Impression leaving, yaitu kemampuan komunikator dalam 
membentuk kesan pada pendengarnya; 

9. Friendly, yaitu komunikator bersikap ramah dan sopan saat 
sedang menyampaikan pesan kepada penerima pesan; 

10. Precise, yaitu komunikator meminta untuk membicarakan 
suatu konten yang tepat dan akurat dalam komunikasi 
lisan. 
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4.6 Hakikat dan Pentingnya Motivasi SDM 
Kata motivasi (motivation) berasal dari bahasa Latin, yaitu 

‘movere’ yang berarti to move (menggerakkan). Secara etimologi 
motivasi berkaitan dengan hal-hal yang mendorong atau 
menggerakkan seseorang untuk melakukan sesuatu (Steers dan 
Porter, 2003). Motivation refers to the process by which a person's 
efforts are energized, directed, and sustain toward attaining a goal. 
Motivasi mengacu pada prosess di mana usaha seseorang diberi 
energi, terarah, dan mempertahankan arah pencapaian tujuan 
(Robbins dan Coulter, 2014). Lebih lanjut, Ambarita, et al (2014) 
menyatakan bahwa dalam motivasi terdapat tiga unsur penting, 
yaitu (a) Intensitas, yaitu terkait dengan berapa besarnya 
seseorang untuk berusaha, (b) arah, yaitu menunjuk pada upaya 
yang diarahkan ke sasaran, dan (c) ketekunan, yaitu menunjuk 
pada ukuran berapa lama seseorang dapat mempertahankan 
usahanya. Motivasi merupakan suatu kekuatan, dorongan, 
kebutuhan, semangat, tekanan, yang mendorong seseorang atau 
sekelompok orang untuk mencapai prestasi tertentu (Chandra, et 
al, 2021). Motivasi sangat penting diberikan oleh atasan terhadap 
bawahannya agar dapat melakukan pekerjaannya dengan 
sungguh-sungguh, karena kuat lemahnya motivasi seseorang 
sangat ditentukan oleh terpenuhinya harapan-harapan, keinginan 
atau kebutuhannya. Setiap individu memiliki keinginan dan 
kemampuan untuk melakukan sesuatu, mewujudkan harapan dan 
keinginan sehingga ini akan menjadi daya penggerak seseorang 
untuk melakukan aktivitas tertentu dalam mencapai suatu tujuan 
(Sisca, et al, 2020, dan Handiman, et al, 2022).  Berdasarkan 
pernyataan tersebut, dapat dinyatakan motivasi adalah sesuatu 
yang menimbulkan semangat atau dorongan dalam diri seseorang 
untuk mau bekerja dengan giat sehingga memberikan pelayanan 
yang berkualitas (Chandra, et al, 2020). Artinya, motivasi 
merupakan faktor pendorong atau pembangkit motif dengan 
menggunakan strategi yang tepat dalam mencapai tujuan yang 
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yang diharapkan. Robbins (2001) menyatakan motivasi adalah 
keinginan untuk melakukan sesuatu untuk tujuan organisasi dan 
menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan 
individu. 

 

4.7 Tujuan dan Proses Terjadinya Motivasi SDM 
Motivasi merupakan suatu unsur yang sangat berperan 

dalam mendorong semangat kerja para karyawan untuk dapat 
melakukan pekerjaannya sehingga perlu diberikan kepada seluruh 
karyawan atau pekerja. Motivasi yang diberikan oleh pimpinan 
atau manajer kepada karyawannya akan memberikan dampak 
pada pelaksanaan kerja karyawan karena para karyawan merasa 
diperhatikan sehingga membuat para karyawan merasa memiliki 
terhadap organisasi atau perusahaan dan membuat karyawan akan 
berusaha untuk bertanggung jawab serta bekerja dengan baik. 

Sunyoto (2013) menyatakan tujuan pemberian motivasi 
bagi seseorang atau karyawan, adalah untuk : 
1. Memberi gairah dan semangat karyawan; 
2. Meningkatkan kepuasan kerja karyawan; 
3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan; 
4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan;  
5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat 

absensi;  
6. Membangun suasana dan hubungan kerja yang baik; 
7. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan; 
8. Meningkatkan kesejahteraan karyawan; 
9. Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap tugas.  

 
Sedangkan, Hasibuan (2003) menyatakan pemberian 

motivasi bertujuan untuk: 
1. Mendorong gairah dan semangat kerja  pegawai; 
2. Meningkatkan kepuasan kerja, sehingga dapat 

meningkatkan kinerjanya; 
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3. Meningkatkan produktivitas kerja; 
4. Meningkatkan loyalitas dan integritas karyawan; 
5. Meningkatkan kedisiplinan karyawan; 
6. Meningkatkan kehadiran kerja karyawan. 

 
Proses terjadinya suatu motivasi dimulai dari adanya suatu 

kebutuhan, kemudian diikuti adanya dorongan dan tujuan yang 
ingin dicapai. Luthans (1985) menyatakan bahwa motivasi sebagai 
pendorong atau penggerak perilaku kearah pencapaian tujuan, 
merupakan suatu siklus yang terdiri dari tiga elemen, yaitu adanya 
kebutuhan (needs), dorongan untuk berbuat dan bertindak (drives), 
dan tujuan yang diinginkan (goals). Ketiga faktor tersebut 
digambarkan seperti pada Gambar 4.1 berikut.        

                           
 
 
 
 

Gambar 4.1.  Proses Motivasi (Luthans, 1985) 
 
Dari gambar 4.1. dijelaskan bahwa motivasi timbul karena 

adanya kebutuhan sehingga mengakibatkan munculnya dorongan 
untuk memenuhi kebutuhannya sehingga diperoleh tujuan. 

 

4.8 Sumber Motivasi SDM 
Motivasi merupakan hasil interaksi yang terjadi antara 

individu dengan situasi. Bila pemberian motivasi dilakukan dengan 
baik akan mendorong karyawan atau pegawai untuk 
menyelesaikan pekerjaannya dengan penuh semangat, tepat waktu 
dan tercapai target yang ditentukan. Menurut Priansa (2018) 
bahwa ada dua sumber motivasi bagi setiap individu, yaitu berasal 
dari dalam diri atau disebut motivasi intrinsik dan berasal dari luar 
diri atau disebut motivasi ekstrinsik. Lebih lanjut dijelaskan:  

Kebutuhan 
(Needs) 

Dorongan 
(Drives) 

Tujuan 
(Goals) 
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1. Motivasi intrinsik, yaitu merupakan dorongan yang muncul 
dari motif atau timbul dari dalam diri seseorang., tanpa 
adanya rangsangan dari luar. Faktor Motivasi intrinsik ini 
akan mendorong seseorang melakukan sesuatu, yaitu: (a) 
Minat, yaitu untuk melakukan suatu kegiatan sesuai 
dengan minatnya, (b) Sikap positif, yaitu melakukan 
kegiatan dengan berusaha menyelesaikan dengan sebaik-
baiknya, dan (c) Kebutuhan, yaitu melakukan serangkaian 
aktivitas atau kegiatan demi memenuhi kebutuhannya. 

2. Motivasi ekstrinsik, yaitu merupakan dorongan yang 
muncul karena adanya rangsangan dari luar dirinya, yang 
berkaitan dengan: (a) Motivator, yaitu hubungannya 
dengan prestasi kerja, penghargaan, tanggung jawab dan 
kesempatan untuk mengembangkan diri dan pekerjaannya, 
(b) Kesehatan kerja, yaitu merupakan kebijakan dan 
administrasi organisasi yang baik, supervisi, gaji, kondisi 
kerja dan keselamatan kerja.  
 

4.9 Faktor yang yang Memengaruhi Komunikasi 
dan Motivasi SDM 

Faktor yang dapat memengaruhi dalam melakukan proses 
komunikasi adalah kemampuan komunikator, pemilihan media 
dan penerima pesan yang perlu diperhatikan karena saling 
berkaitan sehingga bila salah satu mengalami gangguan, maka 
aktivitas komunikasi akan mengalami kendala atau tidak berjalan 
sebagaimana mestinya (Hendyat, 2010). Lebih lanjut, Zulkifli 
(2004) menyatakan faktor yang memengaruhi proses melakukan 
komunikasi karena adanya penghilangan sebagian isi informasi, 
terlalu banyak informasi, ketepatan waktu, penerimaan pesan, dan 
hambatan fisik. 

Komunikasi dengan motivasi merupakan dua variabel yang 
memiliki hubungan yang sangat erat. Untuk dapat melakukan 
komunikasi dengan baik maka diperlukan adanya motivasi. 
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Artinya, orang yang memiliki motivasi yang tinggi maka 
diharapkan dapat melakukan komunikasi dengan baik. Atau 
sebaliknya, komunikasi dapat menumbuhkan motivasi dengan cara 
menjelaskan kepada karyawan apa yang harus dilakukan, standard 
yang harus dicapai, langkah-langkah kerja dalam melakukan semua 
dikomunikasikan sehingga para karyawan akan termotivasi untuk 
melakukan setiap pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya  
sehingga diharapkan kinerjanya semakin meningkat.  

Hasil penelitian yang dilakukan Rizky (2022) menemukan 
faktor-faktor yang memengaruhi dari motivasi adalah gaya 
kepemimpinan, kepuasan kerja, dan budaya organisasi pada semua 
tipe dan level organisasi atau perusahaan. Selain itu, faktor lain 
yang juga dapat memengaruhi motivasi adalah etika kerja, disiplin 
kerja dan lingkungan kerja. 
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BAB 5 
PENGEMBANGAN KARIR 
 
Oleh Suparmi 
 
5.1 Pendahuluan 

Karir telah diuraikan sebagai urutan posisi yang dipegang 
pada pekerjaan. Contohnya, staf pengajar universitas dapat 
memegang posisi lektor, lektor kepala, dan profesor. Karir juga 
telah diuraikan dalam konteks gerakan pada organisasi. Pada 
akhirnya, karir telah diartikan sebagai karakteristik karyawan. 
Setiap karir karyawan terdiri atas berbagai pekerjaan, posisi, dan 
pengalaman yang berbeda-beda. Karir dikenal sebagai karir yang 
senantiasa berubah. berdasarkan arah diri dengan sasaran 
keberhasilan psikologis pada pekerjaan seseorang. Para karyawan 
mengambil tanggung jawab utama untuk mengelola karirnya. Oleh 
karena ituperusahaan dapat menawarkan peluang-peluang kepada 
para karyawan untuk mengikuti program pelatihan dan terlibat 
pada pengalaman kerja yang dapat meningkatkan kelayakan kerja 
dengan para pengusaha pada saat ini dan di masa mendatang. 

Karir yang senantiasa berubah berdampak terhadap 
pengembangan karyawan. Sasaran dari karir yang baru adalah 
keberhasilan secara psikologis (psychological success): rasa bangga 
dan prestasi yang berasal dari pencapaian sasaran-sasaran hidup 
yang tidak terbatas pada berbagai prestasi di tempat kerja (seperti 
meningkatkan kesehatan keluarga, dan memiliki kesehatan fisik 
yang baik)(Noe, Hollenbeck and Barry Gerhart, 2011). 
Keberhasilan secara psikologis berada di bawah kendali karyawan 
daripada sasaran-sasaran karir tradisional yang tidak hanya 
dipengaruhi oleh upaya karyawan, tetapi juga dikendalikan oleh 
ketersediaan posisi pada perusahaan. Keberhasilan secara 
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psikologis ditentukan sendiri, bukan semata-mata ditentukan 
melalui berbagai isyarat yang diterima karyawan dari perusahaan 
(seperti kenaikan gaji dan promosi). Keberhasilan secara psikologis 
tampaknya sangat penting bagi generasi baru dari orang-orang 
yang memasuki dunia kerja(Sutrisno, Fatoni and Nawawi, 2010). 

Para karyawan harus mengembangkan berbagai 
keterampilan yang baru daripada hanya mengandalkan 
pengetahuan dasar yang tidak berubah. Hal ini disebabkan 
kebutuhan perusahaan untuk lebih tanggap terhadap layanan 
pelanggan dan permintaan produk. Jenis-jenis pengetahuan yang 
dibutuhkan karyawan telah berubah. Dalam karir 
tradisional,”mengetahui cara” (memiliki berbagai keterampilan 
dan pengetahuan yang sesuai agar dapat memberikan pelayanan 
atau menghasilkan produk) menjadi sangat penting(Sedarmayanti, 
2017).  

Penekanan pada pembelajaran secara terus menerus serta 
belajar selain mengetahui cara dan berbagai perubahan pada 
kontrak psikologis akan mengubah arah dan frekuensi gerakan 
pada karir (pola karir). Pola-pola karir tradisional terdiri atas 
serangkaian langkah yang diatur pada hierarki garis lurus, di mana 
langkah-langkah yang lebih tinggi berkaitan dengan peningkatan 
kewenangan, tanggung jawab, dan kompensasi. Pola-pola karir 
para ahli meliputi komitmen seumur hidup pada bidang atau 
kekhususan (seperti hukum, kedokteran, atau manajemen). Jenis-
jenis pola karir tersebut tidak akan hilang. Sebaliknya, pola-pola 
karir yang melibatkan gerakan di seluruh kekhususan atau bidang 
studi (pola karir spiral) akan menjadi lebih umum.  

Pola-pola karir yang baru tersebut berarti mengembangkan 
para karyawan (dan para karyawan mengendalikan karirnya 
sendiri) akan memberikan peluang kepada mereka untuk: 
a. Menentukan minat, kekuatan keterampilan, dan 

kelemahannya  
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b. Berdasarkan informasi tersebut, mencari berbagai 
pengalaman pengembangan yang sesuai yang mungkin 
akan melibatkan pengalaman kerja dan hubungan serta 
kursus-kursus formal. 

 
Karir juga mengidentifikasi lebih banyak pekerjaan atau 

profesi daripada dengan pengusaha saat ini. Karir juga dapat 
dianggap sebagai pembatas dalam arti berbagai rencana atau 
tujuan karir dipengaruhi oleh permintaan pribadi atau keluarga 
dan nilai-nilai. Pada akhirnya, pembatas dapat mengacu pada 
kenyataan bahwa keberhasilan karir tidak dapat dikaitkan dengan 
promosi, tetapi untuk mencapai berbagai sasaran yang secara 
pribadi berarti bagi karyawan lebih dari yang ditetapkan para 
orang tua, rekan kerja, atau perusahaan. 

Seperti ditunjukkan pada pembahasan tersebut, agar dapat 
mempertahankan dan memotivasi para karyawan, berbagai 
perusahaan harus menyediakan sistem untuk mengidentifikasi dan 
memenuhi kebutuhan-kebutuhan pengembangan karyawan. Hal 
ini sangat penting untuk mempertahankan para pelaku yang 
berkinerja baik dan para karyawan yang berpotensi menduduki 
posisi-posisi manajerial. Sistem tersebut adalah sistem manajemen 
karir (career management system) atau sistem perencanaan 
pengembangan.  
 

5.2 Pendekatan Pengembangan Karir 
Pendekatan yang digunakan untuk mengembangkan karir 

yaitu pendidikan formal, penilaian, berbagai pengalaman kerja, dan 
hubungan antarpribadi(Noe, Hollenbeck and Barry Gerhart, 2011). 
Banyak perusahaan menggunakan perpaduan dari pendekatan-
pendekatan tersebut. Berbagai perusahaan besar cenderung lebih 
sering menggunakan pelatihan kepemimpinan dan perencanaan 
pengembangan daripada berbagai perusahaan kecil. Perlu 
diketahui bahwa meskipun banyak aktivitas pengembangan 
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direncanakan  bagi para manajer,   seluruh tingkat karyawan 
mungkin terlibat pada proses pengembangan. Contohnya, sebagian 
besar karyawan biasanya menerima umpan balik penilaian kinerja 
(aktivitas pengembangan yang berkaitan dengan penilaian) 

 sedikitnya sekali per tahun. bagian dari proses penilaian, 
diminta untuk melengkapi rencana-rencana pengembangan 
individu yang menguraikan tentang: 
1. cara merencanakan untuk mengubah kelemahannya  
2. rencana-rencana di masa mendatang (termasuk posisi-

posisi atau lokasi-lokasi yang diinginkan dan tingkat 
pendidikan atau pengalaman yang diperlukan).   

 
Pengembangan karir dapat dilakukan dengan berbagai cara 

antara lain: 
1. Pendidikan Formal 

 Program-program pendidikan formal (formal 
education program) meliputi program-progra di luar dan di 
dalam perusahaan yang dirancang khusus bagi para karyawan 
perusahaan, kursus-kursus singkat yang ditawarkan para 
konsultan atau univeristas, program-program M.B.A eksekutif, 
dan program-program universitas di mana para peserta benar-
benar berada di universitas ketika mengikuti kelas. Program-
program tersebut mungkin meliputi ceramah oleh para ahli 
bisnis, berbagai permainan dan simulasi bisnis, petualangan 
belajar, serta pertemuan dengan para pelanggan. 

2. Penilaian  
Penilaian  (assesment) meliputi mengumpulkan 

informasi dan memberikan umpan balik kepada para 
karyawan tentang perilaku, gaya komunikasi, atau berbagai 
keterampilan. Para karyawan, rekan kerjanya, para manajer, 
dan para pelanggan dapat memberikan informasi. Penilaian 
paling sering digunakan untuk mengidentifikasi para manajer 
dengan potensi untuk pindah ke posisi-posisi eksekutif yang 
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lebih tinggi serta dapat digunakan oleh tim-tim kerja untuk 
mengidentifikasi berbagai kekuatan dan kelemahan dari para 
anggota tim individu dan proses-proses pengambilan 
keputusan atau gaya komunikasi yang menghambat 
produktivitas tim. 

Berbagai perusahaan berbeda-beda dalam metode dan 
sumber informasi yang mereka gunakan dalam penilaian 
perkembangan. Banyak perusahaan menilai kinerja karyawan, 
berbagai perusahaan dengan sistem-sistem pengembangan 
yang canggih menggunakan tes-tes psikologis untuk mengukur 
keterampilan, jenis kepribadian, dan gaya komunikai para 
karyawan. Pemeringkatan diri, rekan kerja, serta para manajer 
terhadap gaya dan perilaku antarpribadi para karyawan juga 
dapat dikumpulkan. 

3. Kepribadian 
Metode ini  digunakan untuk menetukan apakah para 

karyawan memiliki berbagai karakteristik kepribadian yang 
diperlukan agar berhasil pada pekerjaan-pekerjaan manajerial 
tertentu atau pekerjaan yang melibatkan tugas internasional. 
Tes-tes kepribadian biasanya mengukur lima dimensi utama. 
Keterbukaan, penyesuaian diri, keramahan, kerajinan, dan 
keingintahuan. Contoh, Carmeuse North America 
menggunakan tes-tes kepribadian pada program 
pengembangan kepemimpinannya. Tes-tes kepribadian 
tersebut ditujukan bagi para karyawan yang telah 
diidentifikasi memiliki potensi tinggi untuk menduduki posisi 
manajemen puncak yang akan digunaan untuk membimbing 
para karyawan ke dalam aktivitas-aktiviras pengembangan 
yang meliputi pelatihan dan kursus formal.  
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5.3 Pengukuran Pengembangan Karir 
5.3.1 Pusat Penilaian 

Pada pusat penilaian (assesment center), beberapa 
pemeringkat atau (penilai) mengevaluasi kinerja para karyawan 
berdasarkan sejumlah latihan. Pusat-pusat penilaian ini digunakan 
untuk mengidentifikasi apakah para karyawan memiliki berbagai 
karakteristik kepribadian, keterampilan administrasi, dan 
keterampilan antarpribadi yang dibutuhkan untuk pekerjaan-
pekerjaan manajerial. Pusat-pusat penilaian juga semakin sering 
digunakan untuk menentukan apakah para karyawan memiliki 
berbagai keterampilan yang diperlukan untuk bekerja dalam 
tim(Noe, Hollenbeck and Barry Gerhart, 2011).  
Jenis-jenis latihan yang digunakan pusat penilaian meliputi :  
1. Diskusi kelompok tanpa pemimpin (leaderless group 

discussion), tim yang terdiri atas lima sampai tujuh orang 
karyawan ditugaskan pada masalah dan harus bekerja 
sama untuk memecahkan dalam jangka waktu tertentu.  

2. Wawancara (interview), para karyawan menjawab 
berbagai pertanyaan tentang pekerjaanya dan pengalaman 
pribadi, kekuatan dan kelemahan dari keterampilan, serta 
rencana karirnya.  

3. Keranjang masuk (in-basket) merupakan simulasi tigas-
tugas administrasi dari pekerjaan manajer. Latihan 
mencakup berbagai dokumen yang mungkin muncul pada 
keranjang masuk di meja manajer. Para peserta membaca 
berbagai materi dan memutuskan cara untk 
menanggapinya. Berbagai tanggapan mungkin meliputi 
melimpahkan tugas, menjadwalkan pertemuan. Menulis 
balasan, atau sama sekali mengabaikan surat peringatan.  

4. Permainan peran (vole plays) mengacu pada peserta yang 
mengambil bagian atau peran dari manajer atau karyawan 
lain. Contohnya, peserta pusat penilaian mungkin akan 
diminta untuk mengambil peran manajer yang harus 
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memberikan tinjauan kinerja negatif terhadap bawahan. 
Peserta diceritakan tentang kinerja bawahan serta diminta 
mempersiapkan dan benar-benar melakukan pertemuan 
selama 45 menit dengan bawahan untuk membahas 
masalah-masalah kinerja, peran bawahan dimainkan oleh 
manajer atau anggota lain dari tim perancangan pusat 
penilaian atau perusahaan. Pusat penilaian mungkin juga 
meliputi tes-tes minat dan bakat untuk mengevaluasi 
berbagai keterampilan kosakata, kemampuan mental 
secara umum, dan keterampilan penalaran karyawan. Tes-
tes kepribadian dapat digunakan untuk menentukan 
apakah para karyawan dapat bergaul dengan orang lain, 
kesebarannya terdapat ketidakpastian, dan sifat-sifat lain 
berkaitan dengan keberhasilan sebagai manajer.  

 
Latihan-latihan pusat penilaian dirancang untuk mengukur 

berbagai keterampilan administrasi dan antarpribadi para 
karyawan. Berbagai keterampilan yang biasanya diukur meliputi 
kepemimpinan, komunikasi lisan dan tulisan, penilaian, 
kemampuan organisasi, serta daya tahan terhadap tekanan. 
Latihan memberikan peluang kepada para karyawan untuk terlibat 
agar dapat menunjukan berbagai keterampilan yang berbeda-beda. 
Latihan tersebut membutuhkan penjadwalan untuk memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan produksi yang mengevaluasi berbagai 
keterampilan administrasi dan pemecahan masalah para 
karyawan. Diskusi kelompok tanpa pemimpin mengukur berbagai 
keterampilan antarpribadi, seperti kepekaan terhadap orang lain, 
daya tahan terhadap tekanan, dan komunikasi lisan. 
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5.3.2 Pengalaman Kerja 
Sebagian besar pengembangan karir terjadi melalui 

pengalaman kerja (job experience), hubungan, masalah, tuntutan, 
tugas, atau ciri lain yang dihadapi para karyawan pada 
pekerjaanya. Asumsi utama dari menggunakan pengalaman 
pekerjaan untuk pengembangan karyawan adalah pengembangan 
paling mungkin terjadi ketika ada ketidakcocokan antara 
keterampilan karyawan dengan pengalaman di masa lalu serta 
keterampilan yang dibutuhkan pada pekerjaan. Agar dapat berhasil 
pada pekerjaanya, para karyawanharus merentangkan 
keterampilannya, yaitu dipaksa belajar keterampilan baru yang 
utama. Penugasan pekerjaan yang baru membantu mengambil 
keuntungan dari berbagai keterampilan, pengalaman, dan 
hubungan karyawan yang telah ada, sambil membantunya 
mengembangkan yang baru(Noe, Hollenbeck and Barry Gerhart, 
2011). Salah satu keprihatian pada penggunaan pengalaman kerja 
yang lebih sulit bagi pengembangan karyawan adalah apakah 
pengalaman kerja dipandang sebagai pemicu tekanan yang positif 
atau negatf. Pengalaman kerja yang dipandang sebagai pemicu 
tekanan positif akan menantang para karyawan untuk merangsang 
pembelajaran. Berbagai tantangan pekerjaan yang dipandang 
sebagai pemicu tekanan negatif membuat tingginya tingkat 
tekanan yang berbahaya bagi para karyawan yang terkena tekanan 
tersebut. Berbagai temuan penelitian terbaru menyebutkan bahwa 
seluruh tuntutan pekerjaan, dengan pengecualian adanya 
hambatan-hambatan, terkait dengan pembelajarannya. Para 
manajer melaporkan bahwa berbagai hambatan dan tuntutan 
pekerjaan yang berkaitan dengan menciptakan perubahan lebih 
cenderung menyebabkan tekanan yang negatif daripada berbagai 
tuntutan pekerjaan lainnya. Hal ini menunjukan bahwa berbagai 
perusahaan harus hati-hati mempertimbangkan akibat negatif 
yang potensiall sebelum menempatkan para karyawan pada tugas-
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tugas pengembangan yang melibatkan hambatan atau membuat 
perubahan. 
 
5.2.3 Memperluas Pekerjaan Saat ini 

Pengembangan karir dapat dilakukan  dengan cara 
penambahan perluasan pekerjaan (job enlargement). Mengacu 
pada menambahkan tantangan atau tanggung jawab baru untuk 
pekerjaan karyawan saat ini. Beberapa perusahaan memperluas 
pekerjaan dengan memberikan tanggung jawab dan jabatan 
pekerjaan yang sama bagi dua manajer serta memungkinkannya 
membagi pekerjaan (dua dalam satu kotak)(Siagian, 2008). Hal ini 
membantu manajer belajar dari karyawan yang lebih 
berpengalaman membantu perusahaan mengisi pekerjaan yang 
membutuhkan beberapa keterampilan. Selain itu, untuk posisi 
yang membutuhkan perjalanan yang luas, hal itu memastikan 
bahwa seorang karyawan selalu berada di lokasi untuk menangani 
masalah-masalah yang terkait dengan pekerjaan(Noe, Hollenbeck 
and Barry Gerhart, 2011). 

 
5.2.4 Perputaran Pekerjaan 

Perputaran pekerjaan (job rolation) memberikan 
serangkaian tugas pekerjaan kepada karyawan di berbagai bidang 
fungsional perusahaan, kegiatan ini dapat menambah pengalaman 
bagi karyawan yang dapat menunjang pengembangan karir . 
Contoh karyawan mengambil cuti panjang selama 10 minggu  
setelah tujuh tahun bekerja pada perusahaannya. Sementara 
karyawan mengambil cuti panjang, perusahaan menggunakan 
lowongan pekerjaan sebagai perputaran pekerjaan bagi karyawan 
yang berbeda-beda. Tugas-tugas untuk membuka berbagai posisi 
didasarkan pada kebutuhan pengembangan karyawan. Karyawan 
yang berputar pada posisi-posisi baru diperlukan untuk 
mendokumentasikan berbagai pengalaman dan pembelajaran 
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terutama menekankan cara posisi agar membantunya lebih 
memahami perusahaan. 

Perputaran pekerjaan membantu para karyawan 
memperoleh seluruh penghargaan dari sasaran perusahaan, 
meningkatkan pemahamannya terhadap fungsi-fungsi perusahaan 
yang berbeda, mengembangkan jaringan hubungan, serta 
memperbaiki berbagai keterampilan pemecahan masalah dan 
pengambilan keputusan. Para manajer tingkat atas dapat memutar 
berbagai pekerjaan untuk mendapatkan pengalaman yang harus 
meraka persiapkan pada pekerjaan manajemen puncak dalam 
perusahaan pejabat eksekutif setara dengan direktur utama.  

Sistem perputaran pekerjaan yang efektif terkait dengan 
pelatihan, pengembangan, dan sistem manajemen karir 
perusahaan dapat digunakan untuk seluruh jenis karyawan, bukan 
hanya orang dengan potensi manajerial dalam  pengembangan 
karir bagi seluruh karyawan(Noe, Hollenbeck and Barry Gerhart, 
2011).  
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BAB 6 
KOMPENSASI DALAM SDM 
 
Oleh Putri Noor Ramayanti 
 
6.1 Konsep dasar kompensasi 

Konsep dasar kompensasi dalam manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu sistem yang dirancang untuk memberikan 
balas jasa kepada karyawan dalam bentuk upah, tunjangan, dan 
insentif sebagai pengakuan atas kontribusi dan kinerja yang telah 
diberikan dalam mendukung tujuan organisasi. Kompensasi 
merupakan salah satu bagian penting dalam manajemen sumber 
daya manusia karena dapat mempengaruhi motivasi dan kepuasan 
karyawan, serta produktivitas dan kinerja organisasi secara 
keseluruhan. 

Tujuan dari pemberian kompensasi dalam manajemen 
sumber daya manusia adalah untuk menarik, mempertahankan, 
dan memotivasi karyawan yang berkualitas tinggi serta 
meningkatkan kinerja organisasi. Selain itu, tujuan lain dari 
pemberian kompensasi adalah untuk memastikan bahwa 
karyawan diberikan balas jasa yang adil dan setimpal dengan 
kontribusi dan kinerja yang telah diberikan. 

Prinsip dasar dalam pemberian kompensasi dalam 
manajemen sumber daya manusia adalah adil, konsisten, 
transparan, fleksibel, dan berkelanjutan. Kompensasi harus adil 
dan setimpal dengan kontribusi dan kinerja yang telah diberikan 
oleh karyawan, serta harus konsisten dan transparan dalam 
penerapannya. Selain itu, kompensasi harus fleksibel untuk dapat 
menyesuaikan dengan perubahan kebutuhan organisasi dan pasar 
tenaga kerja, serta harus berkelanjutan untuk menjamin stabilitas 
keuangan dan keberlangsungan organisasi. 
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6.2 Jenis-jenis kompensasi 
Jenis-jenis kompensasi yang umum diberikan kepada 

karyawan meliputi gaji, tunjangan, bonus, insentif, dan kebijakan 
kesejahteraan karyawan. Berikut adalah penjelasan secara rinci 
mengenai jenis-jenis kompensasi tersebut: 

1. Gaji : Gaji adalah kompensasi tetap yang diberikan kepada 
karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan. 
Besar gaji yang diterima karyawan biasanya tergantung 
pada tingkat pendidikan, pengalaman, jabatan, dan keahlian 
karyawan tersebut. 

2. Tunjangan: Tunjangan adalah kompensasi tambahan yang 
diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan 
yang telah dilakukan. Tunjangan dapat berupa uang tunai 
atau dalam bentuk fasilitas seperti asuransi kesehatan, 
asuransi jiwa, cuti tahunan, cuti sakit, dan tunjangan 
pensiun. 

3. Bonus: Bonus adalah kompensasi tambahan yang diberikan 
kepada karyawan sebagai imbalan atas pencapaian atau 
kontribusi karyawan yang luar biasa terhadap perusahaan. 
Bonus dapat berupa uang tunai, saham perusahaan, atau 
bentuk lain yang setara dengan nilai uang. 

4. Insentif: Insentif adalah kompensasi tambahan yang 
diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas 
pencapaian atau kontribusi karyawan yang luar biasa 
terhadap perusahaan. Insentif dapat berupa uang tunai, 
saham perusahaan, atau bentuk lain yang setara dengan nilai 
uang. Insentif biasanya diberikan kepada karyawan yang 
mampu mencapai target atau melakukan inovasi dalam 
pekerjaannya. 

5. Kebijakan kesejahteraan karyawan: Kebijakan kesejahteraan 
karyawan adalah kompensasi yang diberikan kepada 
karyawan sebagai upaya untuk meningkatkan kesejahteraan 
karyawan di luar aspek finansial. Kebijakan kesejahteraan 
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karyawan dapat berupa fasilitas kesehatan, program 
olahraga, program pelatihan, dan fasilitas karyawan seperti 
ruang makan, ruang istirahat, dan perpustakaan. Kebijakan 
kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan kualitas hidup 
karyawan dan memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik. 

 
Dalam praktiknya, kombinasi dari jenis-jenis kompensasi di 

atas dapat disesuaikan dengan kebutuhan dan tujuan perusahaan 
serta profil karyawan yang ada di dalamnya. 
 

6.3 Analisis dan perencanaan kompensasi 
Analisis dan perencanaan kompensasi dalam manajemen sumber 

daya manusia adalah proses penting yang dilakukan oleh perusahaan 
untuk memastikan bahwa karyawan menerima kompensasi yang adil dan 
seimbang berdasarkan tugas dan tanggung jawab yang mereka lakukan. 
Berikut adalah penjelasan rinci tentang analisis dan perencanaan 
kompensasi dalam manajemen sumber daya manusia: 
1. Survei Upah: Survei upah adalah proses pengumpulan 

informasi tentang upah dan tunjangan yang diberikan oleh 
perusahaan lain di industri yang sama. Survei upah 
membantu perusahaan untuk mengetahui berapa besaran 
upah yang wajar untuk posisi tertentu dan memastikan 
bahwa karyawan mereka menerima kompensasi yang adil. 

2. Analisis Benchmarking: Analisis benchmarking melibatkan 
perbandingan antara program kompensasi perusahaan 
dengan perusahaan lain di industri yang sama atau 
perusahaan terkemuka di luar industri. Analisis ini 
membantu perusahaan untuk menentukan apakah 
program kompensasi mereka kompetitif dan apakah perlu 
melakukan perubahan. 

3. Penetapan Struktur Upah: Setelah melakukan survei upah 
dan analisis benchmarking, perusahaan dapat menetapkan 
struktur upah yang jelas dan adil berdasarkan tugas dan 
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tanggung jawab yang dilakukan oleh karyawan. Struktur 
upah ini harus mempertimbangkan faktor seperti 
keterampilan, pengalaman, dan performa karyawan. 

4. Kebijakan Kenaikan Gaji: Perusahaan harus memiliki 
kebijakan yang jelas dan transparan mengenai kenaikan 
gaji karyawan. Kebijakan ini harus didasarkan pada 
kriteria objektif seperti performa karyawan dan 
pencapaian tujuan kerja. 

5. Perencanaan Tunjangan dan Manfaat: Perusahaan harus 
mempertimbangkan jenis tunjangan dan manfaat yang 
diberikan kepada karyawan. Tunjangan dan manfaat dapat 
mencakup asuransi kesehatan, asuransi jiwa, tunjangan 
pensiun, cuti tahunan, dan lain sebagainya. 

6. Komunikasi Kompensasi: Perusahaan harus secara teratur 
mengkomunikasikan program kompensasi mereka kepada 
karyawan. Komunikasi ini harus mencakup informasi 
tentang struktur upah, kebijakan kenaikan gaji, tunjangan 
dan manfaat, serta kesempatan untuk memberikan 
masukan dan umpan balik tentang program kompensasi. 

 
Dalam melakukan analisis dan perencanaan kompensasi, 

terdapat beberapa prinsip dasar yang harus diperhatikan, yaitu: 
1. Keadilan Prinsip keadilan harus diterapkan dalam penetapan 

kompensasi agar karyawan merasa dihargai dan motivasi 
kerja tetap terjaga. Kompensasi harus adil dan seimbang 
dengan kontribusi yang diberikan karyawan. 

2. Konsistensi Konsistensi dalam kebijakan kompensasi sangat 
penting agar tidak terjadi ketidakadilan antara karyawan yang 
satu dengan yang lain. Kebijakan kompensasi harus sama bagi 
karyawan yang mempunyai posisi dan tanggung jawab yang 
sama. 

3. Transparansi Transparansi dalam penetapan kompensasi 
harus diterapkan agar karyawan dapat memahami cara dan 
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alasan dibalik penetapan kompensasi mereka. Hal ini akan 
memastikan kepercayaan dan dukungan dari karyawan 
terhadap kebijakan kompensasi perusahaan. 

4. Fleksibilitas Fleksibilitas dalam kebijakan kompensasi 
diperlukan untuk mempertimbangkan perubahan-perubahan 
di pasar tenaga kerja dan situasi perusahaan. Kebijakan 
kompensasi harus dapat beradaptasi dengan perubahan dan 
kebutuhan perusahaan. 

 
Dalam melakukan analisis dan perencanaan kompensasi, 

perusahaan harus memastikan bahwa program kompensasi 
mereka adil, transparan, dan sesuai dengan standar industri yang 
berlaku. Hal ini akan membantu perusahaan untuk 
mempertahankan karyawan yang berkualitas tinggi dan 
meningkatkan produktivitas dan kinerja perusahaan secara 
keseluruhan. 
 

6.4 Evaluasi efektivitas kompensasi 
Evaluasi efektivitas program kompensasi penting untuk 

menentukan apakah program tersebut efektif dalam meningkatkan 
motivasi dan produktivitas karyawan, serta mengurangi tingkat 
absensi dan pergantian karyawan. Berikut adalah beberapa 
langkah yang dapat dilakukan dalam melakukan evaluasi 
efektivitas program kompensasi: 
1. Menetapkan tujuan evaluasi: Tujuan evaluasi harus jelas 

dan spesifik sehingga dapat memberikan arahan pada 
evaluasi yang akan dilakukan. Tujuan evaluasi harus 
berkaitan dengan aspek-aspek tertentu yang ingin 
ditingkatkan melalui program kompensasi, seperti 
motivasi dan produktivitas karyawan, serta tingkat absensi 
dan pergantian karyawan. 

2. Mengumpulkan data: Data harus dikumpulkan secara 
teratur dan sistematis untuk memastikan keakuratan dan 
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keandalan hasil evaluasi. Data dapat berupa survei 
karyawan, data produktivitas, data absensi dan pergantian 
karyawan, serta data keuangan. 

3. Menganalisis data: Data yang telah dikumpulkan harus 
dianalisis secara komprehensif untuk mengidentifikasi 
pola-pola yang muncul. Analisis data dapat dilakukan 
dengan menggunakan teknik statistik atau perangkat lunak 
analisis data. 

4. Melakukan perbandingan: Hasil analisis data harus 
dibandingkan dengan data historis atau data benchmarking 
untuk mengevaluasi apakah program kompensasi telah 
memberikan hasil yang lebih baik dibandingkan dengan 
sebelumnya atau dibandingkan dengan perusahaan sejenis. 

5. Menilai efektivitas program: Berdasarkan hasil analisis dan 
perbandingan, efektivitas program kompensasi dapat 
dinilai. Jika program kompensasi terbukti efektif dalam 
meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan, serta 
mengurangi tingkat absensi dan pergantian karyawan, 
maka program tersebut dapat dipertahankan atau 
ditingkatkan. Namun, jika program tersebut tidak efektif, 
maka perlu dilakukan evaluasi ulang dan perbaikan pada 
program kompensasi. 

6. Melakukan tindakan perbaikan: Jika program kompensasi 
tidak efektif, maka perlu dilakukan tindakan perbaikan 
untuk meningkatkan efektivitas program. Tindakan 
perbaikan dapat berupa perubahan pada struktur upah, 
peningkatan kualitas manajemen, atau pengembangan 
program pelatihan dan pengembangan karyawan. 

 

Dalam melakukan evaluasi efektivitas program kompensasi, 
perusahaan harus memperhatikan prinsip keadilan dan 
transparansi dalam memberikan kompensasi kepada karyawan. 
Selain itu, perusahaan juga harus memastikan bahwa program 
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kompensasi yang diberikan sesuai dengan kebutuhan dan harapan 
karyawan, serta mampu memberikan pengaruh positif pada 
motivasi dan produktivitas karyawan. 
 

6.5 Perpajakan dan hukum ketenagakerjaan 
dalam kompensasi 

Perpajakan dan hukum ketenagakerjaan merupakan hal 
yang sangat penting dalam pemberian kompensasi kepada 
karyawan. Adapun beberapa peraturan perpajakan dan hukum 
ketenagakerjaan yang berlaku dalam pemberian kompensasi di 
Indonesia antara lain: 
1. Pajak penghasilan: Setiap karyawan yang menerima 

penghasilan dari perusahaan wajib membayar pajak 
penghasilan. Pajak penghasilan ini diatur dalam Undang-
Undang Nomor 36 Tahun 2008 tentang Pajak Penghasilan. 

2. Jaminan sosial: Perusahaan diwajibkan untuk memberikan 
jaminan sosial kepada karyawan yang sesuai dengan 
ketentuan Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan. Jaminan sosial yang harus diberikan 
antara lain BPJS Kesehatan dan BPJS Ketenagakerjaan. 

3. Kebijakan pembayaran upah: Perusahaan harus memenuhi 
ketentuan peraturan perundang-undangan dalam 
melakukan pembayaran upah kepada karyawan, seperti 
ketentuan mengenai upah minimum, cuti, lembur, 
tunjangan, dan lain sebagainya. Ketentuan ini diatur dalam 
Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan dan Undang-Undang Nomor 20 Tahun 
2000 tentang Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah. 

4. Kebijakan cuti: Perusahaan harus memenuhi ketentuan 
mengenai kebijakan cuti karyawan yang diatur dalam 
Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan dan peraturan perundang-undangan 
lainnya. Karyawan berhak mendapatkan cuti tahunan, cuti 
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sakit, cuti bersalin, cuti menikah, cuti alasan penting, dan 
cuti untuk melaksanakan ibadah. 

5. Perlindungan karyawan: Perusahaan wajib melindungi hak 
dan kepentingan karyawan dalam pemberian kompensasi 
dan hal-hal lainnya yang terkait dengan ketenagakerjaan. 
Perlindungan ini diatur dalam Undang-Undang Nomor 13 
Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan dan peraturan 
perundang-undangan lainnya. 

 
Dalam pemberian kompensasi, perusahaan harus 

memperhatikan ketentuan-ketentuan perpajakan dan hukum 
ketenagakerjaan yang berlaku. Hal ini dilakukan untuk memastikan 
bahwa perusahaan tidak melanggar ketentuan-ketentuan tersebut 
dan menjaga hubungan baik antara perusahaan dan karyawan. 
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BAB 7 
PENGELOLAAN KONFLIK SDM 
 
Oleh Nur Faliza 
 
7.1 Pendahuluan 

Konflik merupakan  hal yang banyak terjadi dalam 
organisasi. Pada lingkungan organisasi berbagai konsekuensi dapat 
terjadi ketika orang-orang bekerjasama.  Misalnya,  orang merasa 
bahagia  dan bersemangat setiap hari ketika pulang kerja, karena 
pekerjaannya telah dilakukan dengan baik. Namun mereka juga 
bisa merasa tidak bahagia dan frustasi karena ada masalah yang 
dihadapi, atau juga adanya tekanan dari organisasi yang membuat 
mereka stress. Hasil lainnya yang kemungkinan besar bisa terjadi 
adalah konflik (Griffin dan Morhead, 2014). 

Pada kenyataannya konflik ada dalam organisasi dan telah 
menjadi perhatian bagi kehidupan profesional selama beberapa 
dekade (Silay, 2022). Konflik merupakan sebuah proses interaktif, 
ketidakcocokan atau ketidaksepakatan di dalam atau di antara 
entitas sosial tentang kebutuhan, tujuan, perilaku, dan kepentingan 
yang diakui oleh kedua pihak yang terlibat dalam konflik adalah 
bentuk dari manifestasinya (Ensari et al., 2016).  

Seperti sektor lainnya, sektor pendidikan juga memiliki 
realitas yang tak terelakkan. Dimanapun manusia berbagi ruang 
yang sama untuk beberapa waktu, contoh konflik secara alami 
tidak dapat dihindari. Manajer profesional dalam organisasi 
pendidikan perlu belajar hidup dengan konflik di tempat kerja 
dengan meminimalkan efek negatif, berusaha mencegah 
setidaknya beberapa konflik, berusaha mencari hasil positif jika 
ada, menjaga hubungan yang diinginkan antara pihak yang tidak 
setuju, menjaga suasana damai dalam organisasi, menawarkan 
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pelatihan untuk staf tentang konflik dan cara menanganinya, serta 
melanjutkan operasi organisasi yang efektif meskipun ada konflik. 
Dengan kata lain, salah satu tanggung jawab dari manajer 
pendidikan adalah manajemen konflik yang berhasil (Silay, 2022).  

 

2.2 Definisi Konflik 
Konflik dalam organisasi adalah fenomena menyebabkan 

banyak proses dan hasil dalam organisasi (Rahim, 2001). Banyak 
para ahli telah mendefinisikan tentang konflik, namun ide tentang 
konflik merupakan sebuah persepsi. Bila tidak ada yang menyadari 
konflik, maka disepakati tidak adanya konflik.  Thomas (1992) 
mengemukakan bahwa definisi awal konflik berfokus pada 
berbagai macam fenomena yang berbeda, misalnya, Pondy (1967) 
telah mengurutkan definisi-definisi konflik ke dalam beberapa 
kategori yaitu kondisi anteseden, emosi, persepsi, dan perilaku. 
Namun bagi Thomas kategori ini termasuk dalam definisi konflik 
yang sempit, Thomas memaknai konflik secara luas sebagai proses 
yang mana satu pihak  merasa bahwa pihak lain telah 
menggagalkan, atau akan menggagalkan beberapa urusannya. 
Definisi ini mencakup berbagai macam fenomena konflik, tetapi 
menentukan titik awal untuk proses konflik, yaitu titik ketika 
proses sosial lainnya (pengambilan keputusan, diskusi) beralih 
menjadi konflik. 

Proses konflik dimulai dengan adanya pertentangan atau 
ketidakcocokan, dan interaksi (Robbins dan Judge, 2018),  ketika 
pihak-pihak tidak setuju atas isu-isu substantif atau ketika 
pertentangan emosional menimbulkan gesekan di antara para 
anggota organisasi (Schermerhorn et al., 2010). Griffin dan 
Moerhead (2014) mendefinikan konflik sebagai  proses yang 
menghasilkan impresi atau persepsi dari dua pihak bahwa mereka 
bekerja bertentangan satu sama lain dengan cara yang 
menghasilkan perasaan tidak nyaman dan permusuhan. Kemudian 
Robbins dan Judge (2018) mengintepretasikan konflik sebagai 
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proses yang diawali ketika satu pihak menganggap pihak yang lain 
telah memengaruhi atau akan memengaruhi secara negatif sesuatu 
yang difokuskan oleh pihak pertama. Konflik mendeskripsikan titik 
dalam aktivitas yang sedang berlangsung ketika interaksi menjadi 
ketidaksepakatan. Orang-orang mengalami berbagai macam 
konflik dalam organisasi karena adanya ketidaksesuaian tujuan, 
perbedaan interpretasi fakta, ketidaksepakatan atas harapan 
perilaku, dan sejenisnya. Griffin et al., (2020) mengemukakan 
bahwa konfik adalah ketidaksepakatan yang muncul ketika dua 
atau lebih pihak merasakan ancaman terhadap kepentingan, 
kebutuhan, atau kekhawatiran mereka.   

Dari definisi-definisi di atas dapat dikatakan bahwa konfik 
bukanlah pristiwa tunggal melainkan suatu proses. Walaupun   
mungkin muncul sebagai akibat dari peristiwa tertentu, 
kemungkinan besar hal tersebut telah terjadi selama beberapa 
waktu. Konflik harus benar-benar dipersepsikan ada agar konflik 
itu nyata. Konflik dapat melibatkan satu orang bertentangan 
dengan yang lain, satu kelompok berlawanan dengan yang lain, 
atau satu organisasi bertentangan dengan yang lain. Konflik juga 
dapat terjadi lintas tingkatan, misalnya ketika seorang individu 
berkonflik dengan suatu kelompok. Konflik juga dapat dihasilkan 
dari antisipasi masalah masa depan. Misalnya, seseorang mungkin 
berperilaku antagonis terhadap orang lain yang dia harapkan akan 
menimbulkan hambatan pencapaian tujuan (Griffin dan Moerhead, 
2014)  

Konflik sering dianggap berbahaya dan harus dihindari, 
namun konflik juga memiliki beberapa manfaat. Tidak adanya 
konflik sama sekali dapat menyebabkan sikap apatis dan kelesuan. 
Sebaliknya, tingkat konflik terfokus yang sedang dapat merangsang 
ide-ide baru, mendorong persaingan yang sehat, dan mendorong 
perilaku. Ini yang sering dikatakan sebagai konflik fungsional dan 
disfungsional dalam organisasi yaitu konflik yang dilihat dari 
efeknya. Konflik yang g mendukung tujuan kelompok, 
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meningkatkan kinerjanya adalah konflik fungsional yang 
merupakan bentuk konflik konstruktif. Sedangkan konflik 
destruktif atau disfungsional adalah konflik yang menghambat 
kinerja kelompok. 

 

7.3 Penyebab Konflik 
Mosadeghrad dan Mojbafan, (2017) mengemukakan bahwa 

Konflik dalam organisasi dapat disebabkan oleh faktor pribadi dan 
organisasi, Faktor pribadi seperti kepribadian karyawan, nilai, 
sikap, keyakinan, pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan 
dapat berkontribusi konflik. Sedangkan faktor organisasi termasuk 
berat beban kerja, tekanan waktu, kelangkaan sumber daya, 
deskripsi pekerjaan dan tanggung jawab yang tidak jelas, peran 
ambiguitas, ketidakpastian pekerjaan, komunikasi yang buruk, 
stres kerja, aturan ambigu dan kebijakan, harapan manajerial, dan 
perubahan organisasi juga menjadi alasan utama konflik 
organisasi. 

Merujuk pada Griffin dan Moerhead (2014) ada empat 
faktor yang mnyebabkan terjadinya konflik yaitu  interpersonal, 
antar kelompok, antar organisasi dan lingkungan serta saling 
ketergantungan tugas. Konflik interpersonal terjadi diantara dua 
atau lebih individu, konflik ini bisa terjadi di hampir semua 
organisasi,  ksrena banyaknya variasi persepsi, tujuan, sikap, dan 
sebagainya di antara para anggotanya. Sumber konflik 
interpersonal yang sering terjadi dalam organisasi adalah apa yang 
oleh banyak orang disebut benturan kepribadian, ketika dua orang 
tidak mempercayai motif satu sama lain, tidak menyukai satu sama 
lain, atau untuk beberapa orang alasan lain tidak bisa akur. Konflik 
juga dapat muncul antara orang-orang yang memiliki keyakinan 
atau pandangan yang berbeda tentang beberapa aspek pekerjaan 
atau organisasi mereka. 

Konflik juga dapat terjadi akibat daya saing yang berlebihan 
di antara individu. Dua orang yang bersaing untuk pekerjaan yang 
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sama, misalnya, mungkin menggunakan perilaku politik untuk 
mendapatkan keuntungan. Kemudian konflik antar kelompok yaitu  
antara dua atau lebih kelompok organisasi juga cukup umum. Sama 
seperti orang, departemen atau bagian dalam organisasi yang 
berbeda seringkali memiliki tujuan yang berbeda. Selanjutnya 
konflik antara organisasi dan lingkungan, yaitu konflik yang timbul 
antara satu organisasi dengan organisasi lainnya. Konflik antar 
organisasi dalam jumlah sedang yang dihasilkan dari persaingan 
bisnis, tentu saja, sudah diperkirakan tetapi terkadang konflik 
menjadi lebih ekstrem. Konflik juga dapat timbul antara organisasi 
dan elemen lain dari lingkungannya. Kemudian yang terakhir 
penyebab dari konflik adalah saling ketergantungan tugas, semakin 
besar saling ketergantungan antar departemen, semakin besar 
kemungkinan terjadinya konflik.  

 

7.4 Tipe-Tipe Konflik 
Untuk memahami konflik maka dibutuhkan cara dengan 

mengidentifikasi  bentuk ketidaksepakatan, atau  tentang apa 
konflik itu. Konflik tersebut apakah berkaitan dengan  
ketidaksepakatan mengenai tujuan, mengenai orang-orang yang 
saling bertentangan dengan cara yang salah, atau perihal cara 
terbaik untuk menyelesaikan sesuatu. Walaupun setiap konflik itu 
memiliki distingtif, merujuk pada Robbins dan Judge (2018), 
konflik dapat diklasifikasikan ke dalam tiga kategori: tugas, 
hubungan, dan proses. Selanjutnya Griffin dan Moerhead (2014) 
mengemukakan bahwa ada penambahan bentuk konflik yang 
berkaitan dengan organisasi yaitu konflik hukum (legal konflik).  
Berikut adalah beberapa bentuk atau tipe-tipe konflik: 
1. Konflik Tugas, yaitu konflik yang mengacu pada konflik 

mengenai tujuan dan isi pekerjaan. konflik tugas, seringkali 
melibatkan masalah-masalah nyata yang berkaitan dengan 
penugasan kerja karyawan dan dapat mencakup perselisihan 
tentang bagaimana mengalokasikan sumber daya, perbedaan 
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pendapat tentang prosedur dan kebijakan, mengelola 
ekspektasi di tempat kerja, dan penilaian serta interpretasi 
fakta. Dalam hal penyelesain, konflik tugas mungkin tampak 
paling sederhana, tetapi konflik tugas seringkali memiliki 
esensi yang lebih dalam dan lebih sulit dari yang terlihat.    

2. Konflik Hubungan, yaitu konflik hubungan terjadi ketika 
para pihak berkonflik memiliki masalah interpersonal. 
Perbedaan kepribadian, gaya, masalah selera, dan bahkan 
gaya konflik dapat mamicu konflik hubungan. 

3. Konflik Proses, yaitu: konflik proses terjadi ketika para 
pihak yang berkonflik mencapai kesepakatan tentang  
tujuan dan isi pekerjaan tetapi tidak setuju tentang 
bagaimana mencapai tujuan dan benar-benar melakukan 
pekerjaan. 
 

7.4 Manajemen Konflik 
7.4.1 Simulasi 

Organisasi yang tidak  memiliki konflik sama sekali 
menunjukkan bahwa tersebut stagnan dan karyawan puas dengan 
status quo. Mungkin hal ini juga menunjukkan bahwa kelompok 
kerja tidak termotivasi untuk menantang ide-ide tradisional dan 
diterima dengan baik. Simulasi konflik adalah penciptaan dan 
penggunaan konflik secara konstruktif oleh seorang pimpinan. 
Tujuannya adalah untuk mewujudkan situasi di mana perbedaan 
pendapat dibuka untuk diperiksa oleh semua orang. Beberapa 
metode dapat digunakan untuk merangsang konflik dalam kondisi 
yang terkendali. Ini termasuk mengubah lokasi fisik kelompok 
untuk merangsang lebih banyak interaksi, memaksa lebih banyak 
pembagian sumber daya, dan menerapkan perubahan lain dalam 
hubungan antar kelompok. Selain itu, program pelatihan dapat 
digunakan untuk meningkatkan kesadaran karyawan akan potensi 
masalah dalam pengambilan keputusan kelompok dan interaksi 
kelompok.  
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7.4.2 Resolusi Konflik 
Ketika situasi konflik berpotensi membahayakan terjadi, 

maka seorang pimpinan perlu terlibat dalam penyelesaian konflik. 
Konflik perlu diselesaikan ketika menyebabkan gangguan besar 
dalam organisasi dan menyerap waktu dan tenaga yang dapat 
digunakan secara lebih produktif. Konflik juga harus diselesaikan 
ketika fokusnya adalah pada tujuan internal kelompok daripada 
tujuan organisasi. Ketika mencoba untuk menyelesaikan konflik, 
manajer pertama-tama harus berusaha untuk menentukan sumber 
konflik. Jika sumber konflik destruktif adalah satu atau dua orang 
tertentu, mungkin tepat untuk mengubah keanggotaan salah satu 
atau kedua kelompok. Jika konflik disebabkan oleh perbedaan 
tujuan, persepsi tentang kesulitan pencapaian tujuan, atau 
pentingnya tujuan bagi pihak yang berkonflik, maka manajer dapat 
mencoba untuk memindahkan pihak yang berkonflik ke dalam 
salah satu dari lima jenis reaksi atau strategi manajemen konflik. 
Konflik tergantung pada sifat pihak-pihak yang berkonflik.  

 
7.3.3 Menggunakan Struktur untuk Menegelola Konflik 

Selain simulasi dan resolusi konflik,  elemen struktur 
organisasi dapat juga untuk mengelola konflik. Di antara metode 
yang lebih umum adalah hierarki, aturan dan prosedur, peran 
penghubung, dan gugus tugas. 
1. Hirarki Manajerial, yaitu organisasi yang menggunakan 

hierarki untuk mengelola konflik menempatkan satu manajer 
yang bertanggung jawab atas orang, kelompok, atau 
departemen dalam konflik. 

2. Aturan dan Prosedur, yaitu manajemen konflik rutin dapat 
ditangani melalui aturan dan prosedur standar. Meskipun 
aturan dan prosedur sering berguna dalam situasi rutin, namun 
tidak terlalu efektif ketika masalah koordinasi dan konflik rumit 
atau tidak biasa. 
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3. Peran Penghubung, yaitu sebagai pengelola konflik, yang 
berperan sebagai penghubung dalam mengoordinasikan 
aktivitas, bertindak sebagai titik kontak bersama. Individu ini 
mungkin tidak memiliki otoritas formal atas kelompok tetapi 
hanya memfasilitasi arus informasi antar pihak.  

4. Gugus Tugas, yaitu dibentuk ketika kebutuhan akan 
manajemen konflik sangat mendesak. Ketika saling 
ketergantungan kompleks dan beberapa kelompok dan/atau 
individu terlibat, satu orang penghubung mungkin tidak cukup. 
Sebagai gantinya, gugus tugas dapat dibentuk dengan menarik 
satu perwakilan dari setiap kelompok. Fungsi manajemen 
konflik dengan demikian tersebar di beberapa individu, yang 
masing-masing memiliki informasi khusus tentang salah satu 
kelompok yang terlibat. Ketika kegiatan selesai, anggota gugus 
tugas kembali ke posisi semula. 
 

7.4.4 Menggunakan Teknik Interpersonal untuk Mengelola 
Konflik 

Ada juga beberapa teknik yang berfokus pada proses 
interpersonal yang dapat digunakan untuk mengelola konflik, yaitu 
: 
1. Membangun Tim, yaitu untuk meningkatkan produktivitas dan 

kepuasan individu yang bekerja dalam kelompok atau tim serta 
untuk mempromosikan efektivitas kelompok secara 
keseluruhan. Mereka harus mengarah pada penurunan konflik 
di antara anggota tim. Mengingat penggunaan tim secara luas 
saat ini, aktivitas ini menjadi semakin penting. 

2. Survei umpan balik, yaitu setiap karyawan menanggapi 
kuesioner yang dimaksudkan untuk mengukur persepsi dan 
sikap (misalnya, kepuasan dan gaya pengawasan). Semua 
orang yang terlibat, termasuk pengawas, menerima hasil 
survei. Mengubah perilaku supervisor dengan menunjukkan 
kepada mereka bagaimana bawahan memandang mereka, 
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merupakan tujuan dari pendekatan ini. kemudian lokakarya 
dapat dilakukan untuk mengevaluasi hasil dan menyarankan 
perubahan yang konstruktif, setelah umpan balik diberikan. 

3. Penciptaan Perdamaian Pihak Ketiga, yaitu  digunakan ketika 
konflik substansial terjadi di dalam organisasi. Penciptaan 
perdamaian pihak ketiga dapat sesuai pada tingkat individu, 
kelompok, atau organisasi. Pihak ketiga, merupakan fasilitator 
eksternal terlatih, menggunakan berbagai teknik mediasi atau 
negosiasi untuk menyelesaikan masalah atau konflik antara 
individu atau kelompok. 
 

7.4.5 Negosiasi untuk Mengelola Konflik 
Terakhir dalam manajemen konflik untuk mencapai solusi 

konflik  adalah negosiasi. Misalnya, sebuah perjanjian kerja sering 
menjelaskan secara rinci bagaimana anggota serikat harus 
melaporkan keluhan, bagaimana manajemen harus menanggapi, 
dan bagaimana perselisihan akan diselesaikan. Oleh karena itu, 
konflik dihindari dengan menetapkan sebelumnya secara tepat 
bagaimana hal itu akan ditangani. Pembahasan negosiasi berikut 
juga memiliki implikasi lain untuk manajemen konflik. 

 

7.5 Strategi Manajemen Konflik  
Beberapa penelitian sebelumnya telah membuktikan 

bahwa tidak semua konflik dalam organisasi bersifat negative 
namun ada yang positif, sehingga konflik tidak bisa dihilangkan 
dalam organisasi. Dalam organisasi manajemen konflik dibutuhkan  
agar dapat menekan konflik yang  negatif dan mempromosikan 
konflik yang positif (Jung dan Yoon, 2018). Memahami sumber 
konflik yang dihadapi sangatlah penting, agar dapat 
mengidentifikasi strategi terbaik untuk mengatasinya. Ada lima 
strategi manajemen konflik yang berbeda untuk dapat digunakan 
dalam menghadapi konflik yang terjadi sebagai berikut: 
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1. Berkolaborasi mencerminkan kepedulian yang tinggi terhadap 
kepentingan sendiri dan untuk kepentingan pihak lain. Gaya 
manajemen konflik ini menekankan pemecahan masalah dan 
mengejar hasil yang memberikan kedua belah pihak apa yang 
mereka inginkan. Berkolaborasi membantu membangun 
komitmen terhadap hasil, meskipun komunikasi yang 
dibutuhkan untuk mencapai solusi dapat menghabiskan 
banyak waktu dan energi. Meskipun ada risiko bahwa satu 
pihak dapat memanfaatkan kepercayaan dan keterbukaan 
pihak lain, kolaborasi umumnya dianggap sebagai pendekatan 
terbaik untuk mengelola sebagian besar konflik. Kolaborasi 
bertujuan untuk memenuhi kebutuhan kedua belah pihak 
dengan tujuan solusi menang-menang (win-win solution).  

2. Kompromi adalah gaya manajemen konflik di mana masing-
masing pihak mengorbankan sesuatu untuk mengakhiri 
konflik. Gaya jalan tengah ini mencerminkan kepedulian yang 
moderat terhadap kepentingan sendiri dan kepedulian yang 
moderat terhadap kepentingan pihak lain. Gaya kompromi 
sering digunakan untuk mencapai solusi sementara, untuk 
menghindari perebutan kekuasaan yang merusak, atau ketika 
konflik harus diselesaikan dengan cepat. Tujuan dari kompromi 
adalah menang sebagian dan kalah sebagian. 

3. Bersaing adalah gaya manajemen konflik yang dihasilkan dari 
kepedulian yang tinggi terhadap kepentingan sendiri dan 
kepedulian yang rendah terhadap pihak lain. Pendekatan ini 
umumnya digunakan ketika isu konflik penting atau menjadi 
preseden. Namun, karena salah satu pihak mencoba untuk 
mendominasi yang lain, gaya manajemen konflik ini dapat 
meningkatkan konflik dan pihak yang kalah dapat mencoba 
membalas. Seseorang yang menggunakan ancaman atau 
ultimatum menggunakan gaya manajemen konflik yang 
bersaing. Tujuan dari kompetisi adalah menang-kalah. 
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4. Mengakomodasi adalah gaya manajemen konflik kooperatif. 
Akomodatif mencerminkan kepedulian yang rendah terhadap 
kepentingan diri sendiri dan kepedulian yang tinggi terhadap 
kepentingan pihak lain. Gaya manajemen konflik ini umumnya 
digunakan ketika isu tersebut lebih penting bagi pihak lain 
daripada bagi sendiri. Tujuan akomodasi adalah  kalah-menang. 

5. Menghindari adalah gaya manajemen konflik pasif yang 
melibatkan mengabaikan konflik atau menyangkal bahwa itu 
ada. Gaya ini mencerminkan kepedulian yang rendah terhadap 
kepentingan diri sendiri dan kepedulian yang rendah terhadap 
kepentingan pihak lain. Ketika strategi ini digunakan untuk 
mengelola konflik mudah, tidak ada kerusakan yang dapat 
terjadi, tetapi dapat menghasilkan kerusakan maksimum ketika 
melibatkan isu-isu penting. Penghindaran juga digunakan 
ketika lebih banyak informasi dibutuhkan atau ketika 
mengatasi konflik berpotensi menimbulkan lebih banyak 
masalah (mungkin pihak lain diketahui agresif). Kelemahan 
utama gaya penghindaran adalah bahwa keputusan mungkin 
tidak optimal untuk Anda dan minat Anda. Tujuan menghindari 
adalah tidak ada pemenang/tidak ada yang kalah. Konflik 
seringkali menimbulkan ketidaknyaman, sehingga anggota 
kelompok kerja sering menggunakan bentuk manajemen 
konflik yang pasif. 
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BAB 8 
MANAJEMEN SUMBER DAYA 
MANUSIA DALAM PENDIDIKAN 
JARAK JAUH 
 
Oleh Fery Irianto Setyo Wibowo 
 
8.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen berasal dari kata to manage, yang artinya 
mengurus, mengatur, melaksanakan, dan mengelola. Kemudian 
sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu sumber daya 
yang terdapat dalam organisasi, meliputi semua orang yang 
melaksanakan aktivitas.  Secara umum, sumber daya yang ada 
dalam organisasi bisa dikelompokkan atas dua macam, yakni: (1) 
sumber daya manusia (human resource), dan (2) sumber daya non 
manusia (non-human resource). Yang termasuk dalam kelompok 
sumber daya non manusia ini antara lain modal, mesin, teknologi, 
bahan-bahan (material) dan lain-lain (Fustino Cardoso, 2003). 

Manajemen sumber daya manusia sangat penting 
peranannya dalam pendidikan jarak jauh, mengingat peningkatan 
kualitas pendidikan jarak jauh perlu mempunyai  SDM pendidikan 
maupun sumber daya manusia lainnya untuk berkinerja secara 
simultan dan optimal, sesuai dengan tuntutan legal formal seperti 
kualifikasi dan kompetensi, maupun tuntutan lingkungan eksternal 
yang makin kompetitif di era globalisasi yang menuntut kualitas 
sumber daya manusia yang makin meningkat dengan adanya sikap 
kreatif dan inovatif serta siap dalam menghadapi ketatnya 
persaingan di sektor pendidikan jarak jauh. 



 

110 

Dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 
Tahun 2005 Tentang Guru dan Dosen, menjelaskan kompetensi 
yang harus dimiliki oleh pendidik sebagai berikut: 
1. Kompetensi Pedagogik adalah kemampuan mengelola 

pembelajaran peserta didik;  
2. Kompetensi Kepribadian adalah kemampuan kepribadian 

yang mantap, berakhlak mulia, arif, dan berwibawa serta 
menjadi teladan bagi peserta didik;  

3. Kompetensi Profesional adalah kemampuan penguasaan 
materi pelajaran secara luas dan mendalam;  

4. Kompetensi Sosial adalah kemampuan guru untuk 
berkomunikasi dan berinteraksi secara efektif dan efisien 
dengan peserta didik, sesama guru, orangtua/wali peserta 
didik dan masyarakat sekitar. 

 
Prestasi akademik yang tinggi memang penting, namun 

disana ada karakteristik lain yang juga perlu dipertimbangkan 
dalam diri seorang manajer SDM. Diantaranya: 
1. Memiliki pikiran yang terbuka dan kesediaan untuk 

mendengarkan gagasan-gagasan baru. 
2. Memiliki kepribadian yang menyenangkan dan selera humor 

yang baik. 
3. Memiliki kemampuan untuk menghargai aspek-aspek 

humanis dalam pendidikan. 
4. Memiliki kemampuan untuk menikmati kerjasama dengan 

para professional lain, staf-staf pendukung, dan para siswa. 
5. Memiliki keberanian dalam menghormati keteguhan 

pendirian orang lain. 
6. Memiliki sikap yang fleksibel dan tidak takut dalam 

memberikan dan menyampaikan sebuah kontribusi. 
7. Terbukti sehat secara fisik dan mental (Departement of 

Educational Leadership and Policy Studies, 1991). 
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8.2 Pendidikan Jarak Jauh 
Pendidikan adalah upaya sadar dan terencana untuk 

mewujudkan suasana belajar dan pembelajar, agar peserta didik 
aktif mengembangkan potensi dirinya, agar memiliki kekuatan 
spiritual, keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, 
akhlak mulia, dan keterampilan yang dibutuhkan, baik bagi dirinya, 
masyarakat maupun bangsa serta negara (UU Nomor 20 Tahun 
2003, Pasal 1 ayat 1). 

Pendidikan Jarak Jauh adalah pendidikan yang peserta 
didiknya terpisah dari pendidik dan pembelajarannya 
menggunakan berbagai sumber belajar melalui teknologi informasi 
dan komunikasi dan media lain (UU Nomor 20 Tahun 2003, Pasal 1 
ayat 15). 

Pendidikan Jarak Jauh merupakan proses belajar mengajar 
yang dilakukan secara jarak jauh melalui penggunaan berbagai 
media komunikasi (UU Nomor 12 Tahun 2012, Pasal 31). Tujuan 
Pendidikan Jarak Jauh untuk memberikan layanan pendidikan 
tinggi kepada kelompok masyarakat yang tidak dapat mengikuti 
pendidikan secara tatap muka, dan memperluas akses serta 
mempermudah layanan pendidikan tinggi dalam pembelajaran 
(Permendikbud Nomor 109 Tahun 2013, Pasal 2). Pendidikan 
Jarak Jauh diharapkan mampu meningkatkan pemerataan kualitas 
pendidikan bagi semua khalayak umum dalam memperoleh 
pendidikan yang berkualitas dan berstandar dengan 
memanfaatkan TIK, standardisasi capaian pembelajaran (learning 
outcomes), materi ajar, proses pembelajaran, bantuan belajar, dan 
evaluasi pembelajaran.   
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Gambar 8.1. Pendidikan Jarak Jauh 

(Sumber:https://saintpauljember.sch.id/pengumuman/pembelaja
ran-jarak-jauh/) 

 
Karakteristik Pendidikan Jarak Jauh yang disebutkan dalam 

Permendikbud Nomor 109 Tahun 2013 Pasal 3 yaitu: 
a. Bersifat terbuka; 
b. Belajar mandiri; 
c. Belajar tuntas; 
d. Menggunakan teknologi informasi dan komunikasi; 
e. Menggukan teknologi pendidikan lainnya; 
f. Berbentuk pembelajaran terpadu perguruan tinggi. 
 
Keunggulan dari metode pendidikan jarak jauh antara lain: 
1. Proses pembelajaran dapat dilakukan tanpa dibatasi oleh 

keharusan pengajar dan peserta didik untuk berada di ruang 
dan waktu yang sama. 

2. Penggunaan teknologi komunikasi dan informasi sebagai 
media pembelajaran menimbulkan biaya yang lebih rendah 

https://saintpauljember.sch.id/pengumuman/pembelajaran-jarak-jauh/
https://saintpauljember.sch.id/pengumuman/pembelajaran-jarak-jauh/
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baik bagi penyelenggara pendidikan jarak jauh maupun 
peserta didik. 

3. Materi ajar dan berbagai interaksi dalam bentuk tulisan yang 
dikemas secara digital memungkinkan peserta didik untuk 
dapat membaca kembali informasi yang tercatat di 
dalamnya. 

 
Kelemahan dari metode pendidikan jarak jauh antara lain: 
1. Minimnya kontak langsung antara pengajar dan peserta 

didik memperlambat proses terbangunnya relasi sosial dan 
nilai-nilai yang menjadi tujuan dasar dari pendidikan. 

2. Rendahnya kontrol terhadap proses pembelajaran sebagai 
impikasi dari cara belajar mandiri yang menjadi titik berat 
dari pendidikan jarak jauh. 

3. Keterbatasan teknologi komunikasi dan informasi yang tidak 
dapat menggantikan sepenuhnya proses komunikasi dan 
interaksi secara langsung yang terjadi dalam pendidikan 
konvensional. Sumber diambil dari internet 
(https://id.wikipedia.org/wiki/Pendidikan_jarak_jauh). 

 

8.3 Penerapan Manajemen SDM dalam Pendidikan 
Jarak Jauh 

Penyelenggaraan pendidikan jarak jauh wajib memiliki 
sumber daya dan akses terhadap sumber daya pendidik dan tenaga 
kependidikan. Pendidik memiliki fungsi sebagai perancang 
program pembelajaran; penyusun (pengembang) bahan ajar dan 
media; prosedur bahan ajar dan media; penyebar luas 
(pengunggah) bahan ajar dan media; penulis soal, tugas, dan 
evaluasi hasil belajar; dosen pengampu mata kuliah; tutor;  
pembimbing praktik (pembimbing tugas akhir); dan penguji. 
Tenaga kependidikan meliputi pengelola di perguruan tinggi 
penyelenggara pendidikan jarak jauh (di wilayah jangkauan); 
administrator ujian; laboran (teknisi); pranata teknologi informasi 

https://id.wikipedia.org/wiki/Membaca
https://id.wikipedia.org/wiki/Pendidikan_jarak_jauh
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dan komunikasi; dan perpustakaan (Permendikbud Nomor 109 
Tahun 2013, Pasal 9 Ayat 1-3). 

Pembelajaran jarak jauh dalam sumber internet 
(https://campus.quipper.com/kampuspedia/pendidikan-jarak-
jauh-pjj) terbagi menjadi 3 jenis yaitu: 
1. Konferensi video dengan kelas dan pemberian pelajaran 

melalui panggilan konferensi atau seminar online (webinar) 
melalui aplikasi dan sejenisnya. 

2. Pembelajaran asinkron, yaitu proses pembelajaran secara 
mandiri dengan tugas-tugas mingguan serta tenggat waktu 
yang diselesaikan oleh masing-masing peserta didik. 

3. Jadwal terbuka, yaitu proses pembelajaran dengan 
pembatasan jadwal belajar yang tidak memiliki tenggat 
mingguan, sehingga peserta didik dapat fleksibel dalam 
mengikuti pembelajaran tanpa proses tatap muka. 
 

Tabel 8.1. Sarana Prasarana Sekolah 

 
(Sumber : https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-

jarak-jauh.html) 

https://campus.quipper.com/kampuspedia/pendidikan-jarak-jauh-pjj
https://campus.quipper.com/kampuspedia/pendidikan-jarak-jauh-pjj
https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-jarak-jauh.html
https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-jarak-jauh.html
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Tabel 8.2. Sarana Prasarana Siswa 

 
(Sumber : https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-

jarak-jauh.html) 
 

Tabel 8.3. Sarana Prasarana Guru 
 

 
(Sumber : https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-

jarak-jauh.html) 
 

https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-jarak-jauh.html
https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-jarak-jauh.html
https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-jarak-jauh.html
https://www.smpn4kra.sch.id/2021/01/manajemen-pembelajaran-jarak-jauh.html
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Seiring kemajuan teknologi komunikasi dan informasi yang 
terus berkembang, metode pendidikan bermediasikan komputer 
dan internet khususnya, tidak lagi dianggap sebagai suatu teknologi 
eksperimental karena pendidikan tinggi perlu mempertimbangkan 
pertumbuhan peserta didik di era serba digital dan berbasis 
pengetahuan yang kompetitif ini. Pendidikan jarak jauh dapat 
melayani lebih banyak peserta didik sehingga diperkirakan sistem 
pendidikan ini akan terus berkembang di banyak lembaga 
pendidikan tinggi. Keberhasilannya akan turut ditentukan bukan 
hanya oleh ketersediaan teknologi komunikasi dan informasi, 
melainkan juga oleh kualitas materi ajar, pengajar, peserta didik, 
metode pedagogi, interaksi yang dapat diakomodir, dan sistem 
pendukung lainnya yang dibangun oleh penyelenggara pendidikan 
jarak jauh (Lisa Marie, 2006). 

Terlepas dari teknologi digital dapat mengatasi kendala 
jarak geografis dalam rangka terselenggaranya proses belajar-
mengajar, namun ada komunikasi yang tidak dapat digantikan oleh 
penggunaan teknologi digital. Ada jenis komunikasi yang tetap 
mengharuskan komunikator dan komunikan duduk di ruangan 
yang sama dan berinteraksi satu sama lain. Bahkan teknologi layar 
video definisi tinggi atau hologram tiga dimensi tidak akan dapat 
menggantikan sepenuhnya komunikasi konvensional secara tatap 
muka. Dengan kata lain, pertemuan langsung tetap diperlukan 
dalam kondisi-kondisi tertentu, termasuk dalam proses belajar-
mengajar. Itulah sebabnya metode pendidikan jarak jauh tidak 
akan menggantikan pembelajaran maupun komunikasi langsung 
dan secara pribadi. Pendidikan jarak jauh akan meningkatkan 
sistem pendidikan konvensional, namun tidak akan 
menghilangkannya (Cohen, Steven, 2012). 

Sumber daya yang berkualitas antara lain ditunjukkan oleh 
kinerja dan produktivitas yang tinggi. Kinerja seseorang berkaitan 
dengan kualitas prilaku yang berorientitas pada tugas dan 
pekerjaan. Demikian halnya dengan kinerja guru yang mana 

https://id.wikipedia.org/wiki/Pedagogi
https://id.wikipedia.org/wiki/Komunikator
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kinerja guru ini dapat dilihat dari dua sudut administrasi dan 
pengembangan profesi. Kinerja merupakan perwujudan kerja yang 
dilakukan oleh karyawan atau organisasi, sehingga perlu di 
upayakan untuk meningkat kinerja faktor-faktor yang 
mempengaruhi kompensasi ini diantaranya ialah kinerja, kualitas 
kinerja dan motivasi kinerja (Sakban, Ifnaldi Nurmal, 2019). 

Berkenaan dengan pendidikan jarak jauh ini maka banyak 
faktor yang bisa menjadi penghambat terlaksananya, diantaranya 
adalah tidak meratanya teknologi yang dimiliki antara madrasah 
unggulan dengan madrasah non unggulan, atau madrasah negeri 
atau madrasah swasta. Belum lagi kompetensi guru sebagai 
pengguna aplikasi-aplikasi pembelajaran berbasis online yang 
belum memadai, termasuk juga keterbatasan ekonomi untuk 
pembelian kuota internet, keterbatasan sarana dan prasana 
pendukung terlaksananya pembelajaran daring atau pembelajaran 
jarak jauh (Muhaemin & Mubarok, 2020). 

Pendidikan jarak jauh (PJJ) sangat memerlukan fasilitas dan 
sistem teknologi yang baik. Dalam sistem PJJ tidak cukup dengan 
hanya menyiapkan infrastruktur berupa jaringan internet dan 
platform aplikasi.  Ada tuntutan lain yang justru lebih sulit dari itu, 
yaitu kesiapan sumber daya manusia berupa pendidikan dan 
tenaga kependidikan. Hal ini bisa dilakukan dengan penyediaan 
dan penyebaran media-media seperti video pembelajaran 
interaktif dalam Youtube, aplikasi software PJJ yang mendukung 
proses pembelajaran, manual book bentuk pdf atau e-book, e-
learning dan petunjuk penggunaan teknologi yang tersedia dan 
dibutuhkan.  
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BAB 9 
PENERAPAN TEKNOLOGI DALAM 
MANAJEMEN SDM DI SEKOLAH   
 
Oleh Moh. Safii 
 
9.1 Penerapan teknologi 

Teknologi merupakan sesuatu yang sudah sangat familiar 
dalam kehidupan manusia saat ini. Teknologi telah membawa 
banyak perubahan dan kemajuan dalam berbagai aspek kehidupan 
seperti bidang pendidikan, kesehatan, komunikasi, transportasi, 
dan lain sebagainya. Dalam pendidikan, teknologi dapat membantu 
dalam mengembangkan keterampilan dan pengetahuan siswa 
dengan lebih efektif dan efisien(Lestari & Ramadan, 2022). Salah 
satu contohnya adalah penggunaan e-learning atau pembelajaran 
online. E-learning memungkinkan siswa untuk belajar dengan lebih 
fleksibel dan mandiri tanpa harus terikat waktu dan tempat 
tertentu(Nurpratiwiningsih & Ervina, 2022). Selain itu, teknologi 
juga memudahkan guru dalam mengelola dan memonitor 
perkembangan siswa dengan menggunakan software manajemen 
pembelajaran. 

Contoh penerapan teknologi dalam bidang pendidikan 
sebagai berikut. 
a) Pembelajaran Online 

Pembelajaran online atau e-learning telah menjadi salah satu 
teknologi yang sangat populer dalam pendidikan. Dalam 
pembelajaran online, siswa dapat mengakses materi pelajaran 
dan melakukan tugas-tugas secara mandiri melalui platform 
digital. Dalam e-learning, siswa dapat belajar secara fleksibel 
dan mandiri tanpa harus terikat waktu dan tempat tertentu. 
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Selain itu, e-learning juga memungkinkan siswa untuk 
mengulang materi pelajaran dan mengakses sumber belajar 
lainnya dengan lebih mudah dan cepat(Yang et al., 2022). 

b) Software Manajemen Pembelajaran 
Software manajemen pembelajaran juga merupakan 
teknologi yang dapat membantu guru dalam mengelola dan 
memonitor perkembangan siswa. Software manajemen 
pembelajaran memungkinkan guru untuk membuat jadwal 
pelajaran, dan melacak kinerja siswa secara real-time. 
Selain itu, software manajemen pembelajaran juga 
memungkinkan guru untuk berkomunikasi dengan siswa 
dan orang tua melalui platform digital(Chairunissa et al., 
2021). 

c) Augmented Reality dan Virtual Reality 
Augmented Reality (AR) dan Virtual Reality (VR) 
merupakan teknologi yang dapat memberikan pengalaman 
belajar yang lebih interaktif dan menarik bagi siswa. Dalam 
AR, siswa dapat menampilkan objek atau gambar secara 
virtual di dunia nyata melalui aplikasi di smartphone atau 
tablet. Sementara itu, dalam VR, siswa dapat merasakan 
pengalaman belajar yang lebih imersif dengan 
menggunakan headset VR. Teknologi AR dan VR dapat 
membantu siswa untuk memahami materi pelajaran 
dengan lebih baik dan memperkuat ingatan 
mereka(Duncan, 2022). 

d) Keterampilan Digital 
Penerapan teknologi dalam pendidikan juga dapat 
membantu siswa untuk mengembangkan keterampilan 
digital. Keterampilan digital seperti pemrograman, desain 
grafis, dan pengembangan website telah menjadi 
keterampilan yang sangat dibutuhkan di era digital saat ini. 
Oleh karena itu, penerapan teknologi dalam pendidikan 
dapat membantu siswa untuk memperoleh keterampilan 
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digital yang relevan dan dapat membantu mereka dalam 
menghadapi tantangan di masa depan(Safii et al., 2021). 

 
Dalam penerapan teknologi walaupun membutuhkan 

investasi yang mahal, namun itu semua demi kebaikan bersama 
yang pada intinya organisasi dapat bekerja secara efektif dan 
efisien. Indikator kesuksesan implementasi teknologi adalah 
ukuran yang digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana 
implementasi suatu teknologi berhasil mencapai tujuan yang 
ditetapkan(Jaya, 2021). Beberapa indikator kesuksesan 
implementasi teknologi yang umum meliputi: 
a) Kepuasan pengguna - indikator ini mengukur sejauh mana 

teknologi yang diimplementasikan dapat memenuhi 
kebutuhan pengguna dan memperbaiki efisiensi dan 
produktivitas kerja(Widiasa, 2007). 

b) Peningkatan produktivitas - teknologi yang 
diimplementasikan seharusnya memberikan kontribusi 
positif terhadap produktivitas organisasi atau perusahaan. 

c) Penghematan biaya - teknologi yang diimplementasikan 
seharusnya dapat membantu mengurangi biaya operasional 
organisasi atau perusahaan(Hardi Jansa et al., 2021). 

d) Tingkat adopsi - indikator ini mengukur seberapa banyak 
orang yang mengadopsi teknologi baru dan mulai 
menggunakannya secara rutin. 

e) Integrasi - indikator ini mengukur sejauh mana teknologi 
baru dapat diintegrasikan dengan sistem yang sudah ada di 
dalam organisasi atau perusahaan. 

f) Kesesuaian - indikator ini mengukur sejauh mana teknologi 
baru cocok dengan kebutuhan dan keinginan organisasi 
atau perusahaan. 

g) Keamanan - indikator ini mengukur sejauh mana teknologi 
yang diimplementasikan aman dan tidak membahayakan 
data atau sistem organisasi atau perusahaan. 
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h) ROI (Return on Investment) - indikator ini mengukur sejauh 
mana investasi pada teknologi dapat memberikan 
pengembalian investasi yang diharapkan. 

 
Indikator kesuksesan implementasi teknologi dapat 

bervariasi tergantung pada jenis teknologi dan tujuan organisasi 
atau perusahaan yang diinginkan. Penerapan yang begitu penting 
dalam dunia pendidikan ialah pengelolaan administratif pegawai 
dengan bantuan teknologi(Fauzi, 2021). Ini menjadi titik penting 
karena pada institusi pendidikan kecakapan, integritas dan 
kedisiplinan pegawai menjadi roda penggerak sekolah untuk 
bergerak maju sesuai visi misi lembaga. Organ-organ dalam 
sekolah hendaknya bekerja keras untuk memajukan sekolah agar 
selalu unggul. 

 

9.2 Pengelolaan data pegawai dengan teknologi 
Pegawai di sekolah adalah bagian penting dalam 

menjalankan sistem pendidikan di Indonesia. Mereka terdiri dari 
guru, staf administrasi, dan staf kebersihan yang bekerja bersama-
sama untuk menciptakan lingkungan belajar yang baik dan efektif 
bagi siswa. Namun, meskipun pekerjaan mereka sangat penting, 
pegawai di sekolah masih menghadapi sejumlah masalah yang 
dapat mempengaruhi kinerja mereka dan kualitas sistem 
pendidikan secara keseluruhan. 

Salah satu masalah utama yang dihadapi oleh pegawai di 
sekolah adalah keterbatasan sumber daya. Banyak sekolah di 
Indonesia masih mengalami keterbatasan dana, sehingga pegawai 
seringkali harus bekerja dengan fasilitas yang minim dan sumber 
daya yang terbatas(Pratiwi, 2020). Hal ini dapat mempengaruhi 
kinerja mereka dan membatasi kemampuan mereka untuk 
memberikan layanan terbaik kepada siswa. 

Masalah lain yang dihadapi oleh pegawai di sekolah adalah 
tekanan kerja yang tinggi. Beban kerja yang berat, batas waktu 
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yang ketat, dan tuntutan yang tinggi dari siswa, orang tua, dan 
atasan dapat membuat pegawai merasa stres dan kelelahan(Öz & 
Arastaman, 2022). Hal ini dapat mempengaruhi kinerja mereka, 
kesehatan mental, dan kualitas pengajaran yang diberikan kepada 
siswa. 

Selain itu, pegawai di sekolah juga sering menghadapi 
masalah konflik. Konflik dapat terjadi antara pegawai, dengan 
siswa atau orang tua, atau antara pegawai dengan atasan. Konflik 
ini dapat mempengaruhi hubungan kerja, kinerja, dan 
kesejahteraan pegawai, serta menciptakan lingkungan belajar yang 
tidak kondusif bagi siswa(Bandur et al., 2022). 

Sedangkan masalah lain yang dihadapi oleh pegawai di 
sekolah adalah kurangnya peluang pengembangan diri dan 
kurangnya pengakuan atas prestasi mereka(Aturupane et al., 
2022). Pegawai seringkali merasa tidak dihargai atau diabaikan, 
dan kurang mendapatkan peluang untuk meningkatkan 
keterampilan dan pengetahuan mereka, yang dapat mempengaruhi 
motivasi mereka untuk bekerja lebih baik. 

Untuk mengatasi masalah ini, diperlukan upaya dari 
berbagai pihak, termasuk pemerintah, pengelola sekolah, dan 
masyarakat. Pemerintah dapat memberikan dukungan dana dan 
kebijakan untuk meningkatkan sumber daya dan kesejahteraan 
pegawai di sekolah(Jukić, 2022). Pengelola sekolah dapat 
memberikan pelatihan dan peluang pengembangan diri bagi 
pegawai, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan 
bebas konflik. Masyarakat dapat memberikan dukungan dan 
apresiasi terhadap kinerja pegawai di sekolah, yang dapat 
meningkatkan motivasi dan kesejahteraan mereka. 

Diperlukan upaya dari berbagai pihak untuk mengatasi 
masalah ini dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi 
pegawai. Salah satu cara yang dapat diterapkan ialah penggunaan 
teknologi yang mengelola keseluruhan proses dan aktifitas 
pegawai di satuan sekolah(Yang et al., 2022). Dari kegiatan awal 



 

126 

sampai berakhir semau terpantau dari sistem. Sistem ini 
merupakan wujud dari teknologi yang memungkinkan bersikap 
objektif berbasis data sehingga akan memudahkan pimpinan untuk 
mengambil keputusan. 
Data pegawai yang dikelola oleh sistem diantaranya. 
a) Administratif pegawai 

Administratif pegawai terkait dengan pengelolaan data dan 
dokumen yang berkaitan dengan pegawai, termasuk 
perekrutan, pemberhentian, penggajian, serta manajemen 
kinerja.  

b) Manajemen sistem pendidikan 
Poin kedua ini berisi tentang bagaimana pendidikan di sekolah 
dikelola dengan menggunakan sistem teknologi. Mulai dari 
hulu ke hilir, dari penerimaan siswa di setiap ajaran baru, 
proses pembelajaran, sampai pada tahap siswa tersebut 
menjadi alumni. Setiap rekam akademik tersimpan dalam 
database tunggal dan juga interaksi antara guru dengan sistem, 
siswa dengan guru juga terekam dalam database. 

c) Evaluasi Kinerja 
Evaluasi kinerja juga sangat penting di sekolah, karena dapat 
membantu meningkatkan kualitas pendidikan yang diberikan 
kepada siswa. Evaluasi kinerja penting dilakukan karena dapat 
membantu meningkatkan kualitas pendidikan yang diberikan 
kepada siswa(Sabariah, 2021). Evaluasi kinerja dapat 
membantu sekolah menentukan keberhasilan pencapaian 
tujuan pendidikan, mengetahui kekuatan dan kelemahan 
kinerja guru, memperbaiki kualitas pengajaran, meningkatkan 
motivasi dan kinerja siswa, serta meningkatkan efektivitas 
penggunaan sumber daya. Oleh karena itu, evaluasi kinerja 
harus dilakukan secara berkala dan secara teratur di sekolah. 
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9.3 Rekruitmen pegawai dan siswa dengan 
teknologi 

Rekruitmen pegawai dengan teknologi merupakan sebuah 
metode baru dalam merekrut pegawai yang semakin berkembang 
dan populer di berbagai perusahaan. Pentingnya rekruitmen 
pegawai dengan teknologi dapat dilihat dari efisiensi yang 
dihasilkan. Teknologi seperti platform job posting online dan 
aplikasi pencarian pegawai dapat mengurangi waktu dan biaya 
yang diperlukan dalam merekrut pegawai. Perusahaan tidak perlu 
lagi mengeluarkan biaya besar untuk memasang iklan lowongan 
pekerjaan di media cetak atau melakukan seleksi pegawai secara 
manual, yang dapat memakan waktu dan biaya yang cukup besar. 

Selain itu, teknologi juga dapat membantu perusahaan 
dalam mencari pegawai yang tepat. Dalam merekrut pegawai, tidak 
hanya melihat kualifikasi dan pengalaman, tetapi juga nilai dan 
kepribadian yang sesuai dengan budaya perusahaan. Teknologi 
dapat membantu dalam melakukan seleksi dan memilah pegawai 
yang memiliki nilai dan kepribadian yang sesuai dengan budaya 
perusahaan. 

Selain itu, teknologi juga dapat membantu dalam 
meningkatkan kualitas pegawai yang direkrut. Metode rekruitmen 
dengan teknologi dapat menjangkau calon pegawai dari berbagai 
daerah dan negara, yang memperluas basis potensial pegawai yang 
berkualitas. Perusahaan dapat menggunakan teknologi untuk 
memilih pegawai yang memiliki latar belakang pendidikan dan 
pengalaman yang beragam, yang dapat membawa keragaman ide 
dan sudut pandang yang diperlukan dalam organisasi.  

Selain pegawai, penerapan teknologi di sekolah dapat 
diterapkan pada proses penentuan siswa baru di setiap ajaran 
baru. Proses penerimaan siswa di sekolah adalah sebuah proses 
yang penting untuk memastikan bahwa siswa yang akan belajar di 
sekolah tersebut adalah siswa yang tepat dan memiliki 
kemampuan yang sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh 
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sekolah. Oleh karena itu, sekolah harus memastikan bahwa proses 
ini dilakukan secara transparan dan objektif untuk memastikan 
bahwa semua siswa memiliki kesempatan yang sama untuk 
diterima di sekolah. 

Sikap objektif adalah sikap yang mengutamakan keadilan 
dan ketepatan dalam memutuskan atau bertindak, tanpa 
dipengaruhi oleh pandangan pribadi atau emosi yang terlalu 
memihak. Sedangkan sistem adalah suatu rangkaian aturan, 
prosedur, dan standar yang digunakan untuk mengelola dan 
mengatur suatu organisasi atau kegiatan. 

Kedua hal ini saling terkait dan mempengaruhi satu sama 
lain dalam penerapannya di berbagai bidang, termasuk dalam 
penerapan sistem. Sikap objektif yang diterapkan dalam suatu 
sistem akan membantu memastikan bahwa sistem tersebut 
berjalan dengan tepat dan adil. Dalam hal ini, sikap objektif akan 
membantu memastikan bahwa proses dalam sistem dilakukan 
dengan mempertimbangkan kepentingan bersama dan keadilan. 

Sebaliknya, penerapan sistem yang baik dan efektif juga 
dapat membantu mendorong sikap objektif dalam suatu organisasi 
atau kegiatan. Misalnya, dengan mengadopsi sistem evaluasi 
kinerja yang objektif dan terukur, maka setiap pegawai atau 
anggota organisasi akan dinilai berdasarkan kinerja yang sesuai 
dengan standar dan kriteria yang ditetapkan. Hal ini akan 
membantu menghindari pengambilan keputusan yang didasarkan 
pada pandangan pribadi atau emosi, dan lebih mempertimbangkan 
kepentingan organisasi atau kegiatan secara keseluruhan. 

Dalam hal penerapan sistem pendidikan, sikap objektif 
sangat penting dalam menentukan kebijakan pendidikan yang 
tepat, serta dalam menilai hasil dan kualitas pendidikan yang 
diberikan. Penerapan sistem evaluasi akademik yang objektif akan 
membantu menentukan kualitas dan tingkat kemampuan siswa 
secara akurat dan adil, dan akan memastikan bahwa keputusan-
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keputusan yang diambil oleh sekolah atau instansi pendidikan 
berdasarkan pada kriteria yang tepat dan obJektif. 

 

9.4 Pelatihan dan pengembangan SDM dengan 
teknologi 

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) 
adalah suatu proses untuk meningkatkan kualitas, keterampilan, 
dan kompetensi pegawai agar dapat bekerja secara lebih efektif 
dan efisien di dalam organisasi. Dalam era digital seperti saat ini, 
teknologi telah membawa dampak besar dalam bidang pelatihan 
dan pengembangan SDM. 

Teknologi dapat mempercepat dan memperluas akses 
terhadap berbagai macam sumber daya pelatihan, seperti video 
tutorial, e-learning, platform online, dan lain sebagainya. Selain itu, 
teknologi juga dapat membantu pengembangan SDM dengan 
mengumpulkan data dan analisis untuk mendukung pengambilan 
keputusan yang lebih baik dalam perencanaan dan pengembangan 
pegawai. 

Dalam pelatihan, teknologi dapat digunakan untuk 
menyediakan akses pelatihan secara online dan fleksibel, sehingga 
pegawai dapat belajar kapan saja dan di mana saja sesuai dengan 
kebutuhan mereka. Pelatihan online dapat dilakukan dengan 
memanfaatkan platform e-learning yang memungkinkan para 
pegawai untuk mengikuti kursus atau pelatihan secara mandiri 
dengan materi yang telah disediakan. Selain itu, teknologi juga 
dapat digunakan untuk memperluas jangkauan pelatihan, sehingga 
dapat diakses oleh pegawai di berbagai lokasi yang berbeda. 

Sementara itu, pengembangan SDM dapat dilakukan 
dengan memanfaatkan teknologi untuk mengumpulkan dan 
menganalisis data pegawai, seperti data performa, data kinerja, dan 
data pengalaman kerja. Dengan teknologi, data pegawai dapat 
diolah dan dianalisis secara lebih cepat dan akurat, sehingga 
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perencanaan dan pengembangan pegawai dapat dilakukan dengan 
lebih efektif dan efisien. 

Selain itu, teknologi juga dapat digunakan untuk 
mendukung kolaborasi dan komunikasi antar pegawai, sehingga 
mempercepat proses pembelajaran dan pengembangan. Melalui 
teknologi, pegawai dapat terhubung dengan rekan kerja di lokasi 
yang berbeda, berbagi pengalaman, dan memperoleh umpan balik 
secara langsung. Hal ini dapat membantu mempercepat proses 
pembelajaran dan pengembangan pegawai, serta memperkuat 
hubungan antara pegawai dan organisasi.  

 

9.5 Evaluasi kinerja pegawai dengan teknologi 
Evaluasi kinerja pegawai merupakan salah satu aspek 

penting dalam manajemen sumber daya manusia. Evaluasi kinerja 
ini dilakukan untuk mengevaluasi kualitas kinerja pegawai dan 
memberikan umpan balik terkait kinerja yang telah dilakukan. 
Dalam era digital seperti saat ini, teknologi dapat membantu proses 
evaluasi kinerja pegawai menjadi lebih efektif dan efisien. 

Salah satu manfaat teknologi dalam evaluasi kinerja adalah 
kemampuan untuk mengumpulkan dan menganalisis data secara 
otomatis. Dalam hal ini, perangkat lunak (software) evaluasi 
kinerja dapat membantu untuk mengumpulkan data kinerja secara 
otomatis dari berbagai sumber seperti laporan kinerja, proyek 
yang dikerjakan, dan catatan penggunaan perangkat lunak. Dengan 
cara ini, data kinerja dapat dikumpulkan dengan lebih akurat dan 
cepat daripada metode manual. 

Setelah data kinerja terkumpul, teknologi juga dapat 
membantu dalam melakukan analisis data secara lebih efektif dan 
efisien. Berbagai perangkat lunak yang tersedia dapat membantu 
dalam melakukan analisis data dan memberikan hasil yang lebih 
akurat. Selain itu, analisis data yang dilakukan oleh perangkat 
lunak juga dapat membantu dalam mengidentifikasi tren kinerja, 
kekuatan, dan kelemahan yang terdapat pada pegawai. 
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Teknologi juga dapat membantu dalam memberikan 
umpan balik yang lebih cepat dan tepat. Dalam hal ini, perangkat 
lunak evaluasi kinerja dapat membantu dalam memberikan umpan 
balik secara otomatis setelah analisis data selesai dilakukan. Hal ini 
akan membantu dalam mempercepat proses evaluasi kinerja dan 
memberikan umpan balik kepada pegawai. 

Selain itu, teknologi juga dapat membantu dalam 
mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan pada kinerja 
pegawai. Perangkat lunak evaluasi kinerja dapat membantu dalam 
mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan, dan 
memberikan rekomendasi untuk perbaikan kinerja. Dalam hal ini, 
perangkat lunak akan memberikan informasi yang lebih terperinci 
mengenai area yang memerlukan perbaikan, serta memberikan 
rekomendasi yang dapat membantu pegawai dalam meningkatkan 
kinerja mereka.  

 

9.6 Penerapan kebijakan dan etika SDM dengan 
teknologi 

Dalam era digital seperti saat ini, teknologi dapat 
membantu perusahaan dalam menerapkan kebijakan dan etika 
SDM dengan lebih efektif. 

Pertama-tama, teknologi dapat membantu dalam 
menyebarkan kebijakan dan etika SDM secara lebih luas dan cepat. 
Perusahaan dapat menggunakan platform digital seperti intranet 
atau aplikasi mobile untuk menyebarkan kebijakan dan etika SDM 
ke seluruh pegawai dengan cepat dan mudah. Dalam hal ini, 
teknologi dapat membantu untuk memastikan bahwa setiap 
pegawai memahami dan mengikuti kebijakan dan etika yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. 

Selain itu, teknologi juga dapat membantu perusahaan 
dalam memantau dan menegakkan kebijakan dan etika SDM. 
Berbagai perangkat lunak (software) tersedia untuk membantu 
perusahaan dalam memantau dan menegakkan kebijakan dan 
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etika SDM seperti pengawasan waktu kerja, pengawasan aktivitas 
online, dan pengawasan penggunaan perangkat lunak. Dalam hal 
ini, teknologi dapat membantu perusahaan dalam memastikan 
bahwa pegawai mengikuti kebijakan dan etika SDM yang telah 
ditetapkan dan menghindari pelanggaran yang mungkin terjadi. 

Selain itu, teknologi juga dapat membantu perusahaan 
dalam melakukan pelatihan etika SDM secara efektif. Berbagai 
perangkat lunak tersedia untuk membantu perusahaan dalam 
menyediakan pelatihan etika SDM secara online. Dalam hal ini, 
teknologi dapat membantu perusahaan dalam menghemat biaya 
dan waktu yang diperlukan untuk melakukan pelatihan secara 
tatap muka(Pujiastuti, 2021). Pelatihan yang disediakan secara 
online juga dapat membantu perusahaan untuk menjangkau 
pegawai di lokasi yang jauh dan memastikan bahwa setiap pegawai 
memahami dan mengikuti etika SDM yang telah ditetapkan. 

Terakhir, teknologi juga dapat membantu perusahaan 
dalam mengidentifikasi dan mengatasi pelanggaran etika SDM. 
Berbagai perangkat lunak tersedia untuk membantu perusahaan 
dalam mendeteksi pelanggaran etika SDM seperti pengawasan 
aktivitas online dan analisis data. Dalam hal ini, teknologi dapat 
membantu perusahaan dalam mengidentifikasi pelanggaran etika 
SDM dengan cepat dan mengambil tindakan yang diperlukan untuk 
mengatasi pelanggaran tersebut. 

 

9.7 Indikator kesuksesan penerapan teknologi 
dalam bidang pendidikan 

Indikator kesuksesan teknologi dalam dunia pendidikan 
adalah ukuran yang digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana 
penggunaan teknologi berhasil meningkatkan kualitas pendidikan 
dan hasil belajar siswa. Beberapa indikator kesuksesan teknologi 
dalam dunia pendidikan yang umum meliputi: 
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a) Peningkatan hasil belajar - teknologi yang digunakan harus 
dapat meningkatkan kemampuan siswa untuk memahami 
materi pelajaran dan meningkatkan nilai ujian atau tes. 

b) Peningkatan partisipasi siswa - teknologi yang digunakan 
harus dapat meningkatkan partisipasi siswa dalam proses 
pembelajaran. 

c) Efektivitas pengajaran - teknologi yang digunakan harus 
dapat meningkatkan efektivitas pengajaran dan membantu 
guru dalam menyampaikan materi pelajaran. 

d) Peningkatan keterampilan digital - teknologi yang 
digunakan harus dapat membantu siswa dalam 
memperoleh keterampilan digital dan persiapan untuk 
dunia kerja di masa depan. 

e) Kepuasan siswa dan guru - teknologi yang digunakan harus 
memuaskan siswa dan guru dalam penggunaannya. 

f) Peningkatan kualitas pembelajaran - teknologi yang 
digunakan harus dapat meningkatkan kualitas 
pembelajaran dan membantu siswa dalam mencapai tujuan 
pendidikan. 

g) Penghematan biaya - penggunaan teknologi dapat 
membantu mengurangi biaya operasional dalam proses 
pembelajaran dan administrasi. 

h) Integrasi - teknologi yang digunakan harus dapat 
diintegrasikan dengan sistem pembelajaran yang sudah 
ada di dalam sekolah. 
 

9.8 Hambatan penerapan teknologi di sekolah 
Meskipun teknologi dapat memberikan banyak manfaat 

bagi pendidikan di sekolah, ada beberapa hambatan yang mungkin 
dihadapi dalam menerapkan teknologi di lingkungan sekolah.  
Masih banyak sekolah yang menghadapi hambatan dalam 
mengimplementasikan teknologi dalam proses pembelajaran. 
Berikut adalah beberapa hambatan teknologi di sekolah: 
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Pertama, keterbatasan anggaran. Peningkatan teknologi 
dalam proses pembelajaran membutuhkan biaya yang cukup besar 
untuk membeli perangkat keras dan perangkat lunak yang 
dibutuhkan(Wijaya & Subekti, 2021). Namun, banyak sekolah yang 
memiliki anggaran yang terbatas, sehingga sulit untuk membeli 
teknologi terbaru dan memperbarui perangkat lama. Akibatnya, 
guru dan siswa harus mengandalkan perangkat lama yang sudah 
usang dan kurang efektif. 

Kedua, kurangnya pelatihan dan keterampilan guru. 
Walaupun banyak guru memiliki pengetahuan dasar tentang 
teknologi, namun masih banyak guru yang kurang mendapatkan 
pelatihan dan keterampilan untuk mengimplementasikan 
teknologi dalam pembelajaran(Kurniawati & Pardimin, 2021). 
Keterbatasan pengetahuan dan keterampilan ini dapat 
menghambat kemampuan guru dalam menggunakan teknologi 
dengan efektif, sehingga penggunaannya dalam pembelajaran 
menjadi kurang optimal. 

Ketiga, masalah ketersediaan infrastruktur dan 
konektivitas. Sekolah yang terletak di daerah pedesaan atau 
terpencil sering menghadapi masalah ketersediaan infrastruktur 
dan konektivitas. Sulitnya akses internet dan jaringan yang lambat 
dapat menghambat penggunaan teknologi dalam proses 
pembelajaran. Selain itu, infrastruktur fisik seperti listrik dan kabel 
jaringan juga menjadi faktor penting dalam penggunaan teknologi. 

Keempat, kurangnya dukungan dan pemahaman orang tua. 
Beberapa orang tua mungkin masih skeptis terhadap penggunaan 
teknologi dalam pembelajaran. Mereka mungkin berpikir bahwa 
penggunaan teknologi akan mengurangi interaksi sosial dan 
mengganggu perkembangan emosional anak-anak. Kurangnya 
dukungan dan pemahaman dari orang tua dapat menghambat 
penggunaan teknologi dalam pembelajaran. 

Kelima, masalah keamanan data dan privasi. Dalam 
penggunaan teknologi, keamanan data dan privasi menjadi hal 
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penting yang harus diperhatikan. Informasi pribadi siswa dan guru 
harus dilindungi dengan baik dari kebocoran atau penyalahgunaan 
data. Namun, tidak semua sekolah memiliki sistem keamanan yang 
memadai untuk melindungi data dan privasi tersebut. 
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BAB 10 
KEPEMIMPINAN SDM DALAM 
PENDIDIKAN 
 
Oleh Siti Fadjryana Fitroh 
 
10.1 Pendahuluan 

Dalam suatu kelompok dibutuhkan seorang pemimpin 
dalam menggerakkan sumber daya masyarakat yang terlibat, 
apalagi Lembaga pendidikan yang memiliki program atau 
kegiatan yang terstuktur maka dibutuhkan sekali seorang 
pemimpin guna mengarahkan dan membimbing. Seorang 
pemimpin adalah orang terpilih yang benar-benar memiliki 
kemampuan dalam mengatur dan mengarahkan sumber daya 
manusia yang ada didalamnya serta mampu representative 
terhadap kebutuhan lembaga guna mencapai tujuan. Adapun 
alasan mengapa seorang pemimpin diperlukan yakni : 1) 
dibutuhkan banyak orang sebagai figure pemimpin; 2) dalam 
beberapa situasi seorang pemimpin dibutuhkan untuk 
mewakili kelompoknya; 3) sebagai tempat pengambil resiko 
bila terjadi tekanan terhadap kelompoknya; dan 4) sebagai 
tempat untuk meletakkan kekuasaan. Alasan tersebut dapat 
dijadikan dasar mengapa seorang pemimpin dibutuhkan 
apalagi di dalam dunia pendidikan atau lembaga sekolah. 

Seseorang yang akan menjadi pemimpin dalam 
pendidikan akan mempengaruhi komponen-komponen sekolah 
agar dapat bekerja dalam mencapai tujuan Bersama. Seorang 
pemimpin dalam lingkup pendidikan yakni kepala sekolah, 
dimana merupakan pimpinan tunggal yang memiliki tanggung 
jawab dan wewenang dalam mengatur, mengelola dan 
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menyelenggarakan kegiatan di sekolah agar apa yang menjadi 
tujuan Lembaga atau sekolah dapat tercapai. Dalam menjadi 
pemimpin di pendidikan (kepala sekolah) dituntut memiliki 
profesionalitas yang tinggi sehingga kegiatan mengelola dan 
mengorganisasikan sekolah dapat dilaksanakan secara 
maksimal.  

Dalam bab ini akan di bahas tentang kepemimpinan 
dalam pendidikan yang membahas tentang definisi dari 
kepemimpinan, tugas kepemimpinan, gaya atau tipe 
kepemimpinan; Managemen strategi kepemimpinan; Efektifitas 
kepemimpinan kepala sekolah di sekolah yang membahas 
tentang siapa itu kepala sekolah dan kriteria kepala sekolah, 
tugas dan fungsi kepala sekolah, isu-isu kepemimpinan kepala 
sekolah, dan konsep dasar kepemimpinan efektif di sekolah. 
Semua bahasan tersebut akan dibahas secara detail sehingga 
mempermudah pembaca memahami bab bahasannya. 

 
 

10.2 Kepemimpinan Dalam Pendidikan 
10.2.1 Pengertian Kepemimpinan 

Istilah pemimpin dan kepemimpinan memiliki kata dasar 
yang sama, tetapi mempunyai makna berbeda. Dalam istilahnya 
pemimpin lebih ditujukan pada seseorang yang akan memberikan 
bimbingan, menuntun, mengarahkan dan berjalan di depan. 
Sedangkan kepemimpinan adalah suatu bentuk kemampuan yang 
dimiliki seseorang pemimpin dalam mempengaruhi sekelompok 
anggotanya agar bekerja mencapai sasaran dan tujuan. Dalam hal 
ini dapat dikatakan bahwa kepemimpinan merupakan sifat 
pemimpin. Makna kepemimpinan bersifat aplikatif dan realistis. 

Kepemimpinan atau leadership berkaitan dengan subjek 
pemimpin atau leader yang mempunyai tugas untuk memimpin. 
Kata lead dimaknakan dengan empat singkatan yaitu: 
a. Loyality artinya kesetiaan bawahan kepada pemimpin; 
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b. Educate artinya pemimpin di harapkan memberikan 
pendidikan kepada orang-orang yang dipimpinnya dan 
kepada masyarakat pada umumnya; 

c. Advice artinya pemimpin harus memberikan nasehat, 
masukan, pendapat dan konsep yang dapat dijadikan solusi 
permasalahan yang dihadapi; 

d. Discipline artinya pemimpin harus disiplin dalam 
menjalankan tugas, peran, amanah dan kewajibanya. 

 
Kepemimpinan merupakan keterampilan, kecakapan, dan 

tingkat pengaruh yang dimiliki seseorang terhadap orang lain, 
sebagai bawahannya maupun mitra kerja dan masyarakat dalam 
suatu lingkungan tertentu. Konsep kepemimpinan tidak hanya 
berlaku bagi seorang pemimpin yang memiliki bawahan, tetapi 
juga merupakan sifat yang dapat melekat pada individu yang 
memiliki jiwa kepemimpinan. Faktor kepemimpinan memegang 
peranan yang penting dalam mengarahkan dan menggerakkan 
Lembaga mencapai tujuan serta menjalankan tugas yang tidak 
mudah.  
Adapun definisi dari para tokoh yakni : 
a. Stephen P. Robbin (2006) mengatakan kepemimpinan 

adalah kemampuan untuk mempengaruhi sekelompok 
anggota agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. 

b. Danim dan Suparno (2009) kepemimpinan merupakan 
kemampuan seseorang dalam mempengaruhi dan memberi 
arah yang terkandung di dalam diri pribadi pemimpin.  

c. Hasibuan (2010) menyatakan bahwa kepemimpinan 
adalah cara seseorang pemimpin mempengaruhi perilaku 
bawahan, agar mau bekerja secara produktif untuk 
mencapai tujuan Lembaga.  

d. Effendi (2014) kepemimpinan adalah suatu aktivitas 
mempengaruhi dengan kemampuan untuk menyakinkan 
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orang lain guna mengarahkan dalam proses mencapai 
tujuan organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.  

e. Sutrisno (2016) menjelaskan bahwa kepemimpinan 
merupakan bagian dari proses dalam mengarahkan dan 
mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari 
para anggota kelompok. 

 
Berdasarkan pandangan tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan adalah suatu kemampuan yang dimiliki oleh 
pemimpin untuk mempengaruhi orang lain baik seseorang 
maupun kelompok (bawahan) dalam hal mengarahkan maupun 
menggerakkan sebagai upaya bekerja secara bersama tanpa 
paksaan guna mencapai tujuan maksimal dari suatu lembaga.  
 
10.2.2 Tugas Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan masalah sosial yang di 
dalamnya terdapat proses interaksi antara pihak yang memimpin 
dan pihak yang dipimpin untuk mencapai tujuan Bersama, baik 
dengan cara mempengaruhi, membujuk, memotivasi maupun 
mengkoordinasikan seluruh tugas dan jenis pekerjaannya. 
Pemimpin memiliki peran penting dalam kehidupan, baik sebagai 
individu, lingkungan keluarga masyarakat maupun kehidupan 
bernegara. Tugas utama seorang pemimpin dalam menjalankan 
kepemimpinannya tidak terbatas pada kemampuannya dalam 
melaksanakan visi dan misi Lembaga, tetapi juga kemampuan 
melibatkan seluruh lapisan organisasi atau Lembaga, anggota, 
masyarakat dalam berpartisipasi memberikan kontribusi positif 
dalam usaha mencapai tujuan yang menjadi sasaran target. Dalam 
hal ini di rangkum oleh James A.F Stonen yang menyatakan bahwa 
tugas utama seorang pemimpin adalah sebagai berikut : 
a. Memiliki kecakapan untuk bekerja sama dengan orang lain. 

Oleh karena itu, ia harus mampu Menyusun tugas sekaligus 
membaginya secara proporsional dan professional agar 
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tujuan yang telah ditetapkan dengan mudah dapat dicapai 
dengan sebaik mungkin; 

b. Bertanggung jawab penuh atas seluruh tugas dan 
kewajibannya, termasuk tugas dan kewajiban yang 
diberikan kepada bawahannya; 

c. Memiliki kecerdasan dana menentukan prioritas, membagi 
tugas kepada bawahannya, mengatur waktu pelaksanaan, 
mengidentifikasi permasalahan yang dihadapi, mengawasi, 
mengevaluasi, dan menetapkan solusi bagi permasalah 
yang dihadapi dengan cara, metode dan strategi yang tepat, 
efektif dan efisien; 

d. Memiliki kemampuan konsepsional, analitis dan 
berwawasan ke depan dengan lebih baik; 

e. Berwibawa atau karismatik, sehingga pengaruhnya kuat 
terhadap bawahannya; 

f. Kekuasaan atau otoritas yang kuat sehingga mampu 
mempertahankan kedudukannya dan menjadi modal 
dalam memimpin. Wewenang yang dimiliki pemimpin 
dilindungi oleh konstitusi atau peraturan perundang-
udangan sehingga pengambilan keputusan sesuai dengan 
peraturan yang berlaku dan tidak mendapat gugatan dan 
masyarakat atau bawahannya; 

g. Memiliki pengikut yang setia terhadap kepemimpinan dan 
kekuasaan atau wewenangnya; 

h. Memiliki visi yang jelas artinya memiliki tujuan yang pasti 
serta ambisi kepemimpinan yang terukur secara rasional 
dalam konteks jangka pendek, jangka menengah dan 
jangka panjang; 

i. Senantiasa mendambakan kesuksesan untuk semua 
masyarakat atau bawahannya artinya kesuksesan selalu 
untuk Bersama; 

j. Tidak mengenal kata berhenti belajar dan menggali 
pengalaman untuk meningkatkan pengetahuan dan 
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pemahamannya tentang kepemimpinan agar keputusan 
yang diambilnya lebih bijaksana dan adil; dan 

k. Melakukan kaderisasi demi kelangsungan kepemimpinan 
yang akan datang. 

 
Berdasarkan tugas dasar dari seorang pemimpin dalam 

menjalankannya fungsinya. Adapun yang perlu di ketahui dari sifat 
yang diharapkan dapat dimiliki seorang pemimpin dalam 
menjalankan tugasnya sebagai berikut: 
a. Adil yakni sifat utama dan penting dimiliki pemimpin yakni 

meletakkan segala sesuatu pada tempatnya dalam 
menjalankan tugas dan kewajibannya, dapat bekerja secara 
profesional, tidak memihak kepada individu ataupun 
kelompok tertentu dengan alasan yang tidak proporsional 
serta mampu mengambil keputusan secara bijak dan tidak 
diskriminatif; 

b. Cerdas yakni cerdas intelektual, emosional dan spiritual. 
Cerdas intelektual adalah memiliki kecakapan dan 
kecermatan dalam memikirkan permasalahan yang 
dihadapi sehingga dengan penuh kehati-hatian mampu 
memberikan solusi yang cepat dan tepat tanpa 
menimbulkan resiko yang lebih berat dan membahayakan 
kelangsungan hidup bawahan yang dipimpin cerdas 
emosional adalah kemampuan untuk menerima, menilai, 
dan mengelola serta mengontrol emosi dirinya dan 
lingkungan sekitarnya. Cerdas spiritual adalah kemampuan 
mengembangkan dirinya secara utuh melalui penciptaan 
kemungkinan untuk menerapkan nilai-nilai positif; 

c. Jujur yakni semua pengambilan keputusan dan penetapan 
kebijakan dapat memberikan kemaslahatan bagi 
masyarakat atau bawahannya, serta dalam beberapa hal 
tertentu lebih transparatif agar tidak ada fitnah; 
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d. Tegas yakni tidak ragu-ragu dalam mengambil keputusan 
demi kemaslahatan umum yang lebih kuat dibandingkan 
dengan kepentingan pribadi maupun kelompok; 

e. Terbuka yakni menyampaikan segala permasalahan tanpa 
direkayasa sehingga masyarakat mengetahui semua 
persoalan yang dihadapi seorang pemimpin dan turut serta 
memberikan sumbangan pemikiran, pendapat maupun 
harta benda demi tercapainya tujuan; 

f. Memiliki kemampuan persuasi yakni kemampuan 
mempengaruhi orang lain sehingga bersedia kerjasama 
mencapai tujuan bersama; dan 

g. Konsisten menjalankan tugas, fungsi dan kewajibannya. 
 

10.2.3 Gaya atau Tipe Kepemimpinan 
Prinsipnya, gaya merupakan kebiasaan yang melekat pada 

diri seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas kepemimpinan. 
Gaya kepemimpinan pada dasarnya dapat dilihat dari macam 
sudut pandang. Menurut Thoha (Andiwilaga, 2018) gaya 
kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh 
seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi 
perilaku orang lain. Setiap pemimpin memiliki gaya dalam 
memimpin, yang terbentuk atau muncul berdasarkan pengalaman 
dan budaya. Ada beberapa tipe kepemimpinan , di antaranya 
sebagai berikut: 
a. Gaya Otokratis 

Dalam kepemimpinan ini pemimpin bertindak sebagai 
diktator terhadap anggota-anggota kelompoknya. 
Pemimpin otokratis adalah pemimpin yang memiliki 
wewenang (authority) dari suatu sumber (misalnya karena 
posisinya), pengetahuan, kekuatan, atau kekuasaan untuk 
memberikan penghargaan ataupun menghukum.   

Ciri-ciri pemimpin yang bertipe otokratis sebagai 
berikut: 
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1. Menganggap organisasi sebagai milik pribadi; 
2. Mengidentikkan tujuan pribadi dengan tujuan organis; 
3. Menganggap bawahan sebagai alat semata; 
4. Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat; 
5. Terlalu bergantung pada kekuasaan formalnya; 
6. Dalam tindakan penggerakannya sering mempergunakan 

approach, yang mengandung unsur paksaan dan punitive 
(bersifat menghukum) 

b. Gaya Militeristis 
Dalam kepemimpinan ini pemimpin bertindak senang 

dengan formalitas, pemimpin sering menuntut kedisiplinan 
yang tinggi dari bawahan untuk mencapai tujuannya. 
Ciri-ciri pemimpin yang bertipe militeristik sebagai 
berikut: 

1. Lebih sering mempergunakan system perintah dalam 
menggerakkan bawahan; 

2. Bergantung pada pangkat dan jabatannya dalam 
menggerakkan bawahan; 

3. Menyenangi formalitas yang berlebih-lebihan 
4. Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahan 
5. Sukar menerima kritik dari bawahan; 
6. Menggemari upacara-upacara untuk berbagai keadaan 

c. Gaya Paternalistik 
Dalam kepemimpinan ini pemimpin bertindak seolah-

olah seorang bapak yang selalu mengarahkan anak-
anaknya, terlalu melindungi bawahannya dan jarang 
memberi kesempatan kepada bawahannya untuk 
mengambil keputusan. 
Ciri-ciri pemimpin yang bertipe paternalistik sebagai 
berikut: 

1. Menganggap bawahannya sebagai manusia yang tidak 
dewasa; 

2. Bersikap terlalu melindungi (ovely protective); 
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3. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan 
untuk mengambil inisiatif dan mengambil keputusan; 

4. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya 
untuk mengembangkan daya kreasi dan fantasinya; 

5. Sering bersikap mahatahu; 
d. Gaya atau Model Kontingensi Fieider 

Gaya kepemimpinan ini dikembangkan oleh Fred E. 
Fielder. Dalam kepemimpinan ini pemimpin melihat bahwa 
kelompok efektif itu tergantung pada kecocokan antara 
gaya pemimpin yang berinteraksi dengan subordinatnya 
sehingga situasi menjadi pengendali dan berpengaruh 
terhadap pemimpin. Terdapat tiga hal yang menentukan 
efektif tidaknya kepemimpinan yaiku: a) hubungan antara 
pemimpin dan yang dipimpin; b) derajat struktur tugas;, 
dan c) kedudukan kekuasaan pimpinan. 
Ciri-ciri pemimpin yang bertipe kontigensi fieider sebagai 
berikut: 

1. Hubungan interaksional yang harmonis antara atasan 
dan bawahan; 

2. Pembagian tugas dan kewajiban diikuti wewenang dan 
tanggung jawab yang jelas; 

3. Pemimpin yang kuat secara legal formal 
e. Gaya atau Model Kepemimpinan Tiga Dimensi 

Gaya kepemimpinan ini dikembangkan oleh William J. 
Reddin. Dalam kepemimpinan ini pemimpin 
mengidentifikasi gaya-gaya kepemimpinan yang secara 
tidak langsung berhubungan dengan efektivitas 
Ciri-ciri pemimpin yang bertipe tiga dimensi sebagai 
berikut: 

1. Menghubungkan gaya kepemimpinan dasar, efektif dan 
tidak efektif menjadi satu kesatuan; 
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2. Ketiga gaya tersebut didasarkan pada perilaku 
kepemimpinan yang berorientasi pada orang (people 
oriented) dan berorientasi pada tugas (task oriented) 

f. Gaya atau Model Kontinum 
Gaya kepemimpinan ini dikembangkan oleh Vroom 

dan Yetton. Dalam kepemimpinan ini pemimpin 
melakukannya berdasarkan dua macam kondisi utama 
dalam mengikutsertakan atau tidak mengikutsertakan 
bawahan  membuat putusan. Dua kondisi tersebut adalah : 
a) tingkat efektivitas teknis di antara para bawahan; b) 
tingkat motivasi dan dukungan para bawahan. 
Berdasarkan kondisi tersebut, seorang pemimpin dapat 
memilih salah satu dari empat gaya kepemimpinan yang 
akan diterapkan dalam hubungan dan pembuatan 
keputusan yakni sebagai berikut: 
1. Jika tingkat efektivitas teknis dan tingkat motivasi 

dukungan keduanya rendah, gaya kepemimpinan yang 
dipilih adalah membuat keputusan sendiri (make 
decision alone); 

2. Jika tingkat efektivitas teknik dan bawahan tinggi, tetapi 
tingkat motivasi dan dukungan bawahan rendah, gaya 
kepemimpinan yang dipilih adalah membuat putusan 
secara konsultatif (consult); pimpinan berkonsultasi 
dengan bawahan; 

3. Jika tingkat efektivitas teknis dari bawahan rendah, 
tetapi tingkat motivasi dan dukungan bawahan tinggi, 
gaya kepemimpinan yang sesuai adalah dengan 
mendelegasikan (delegate) atau melimpahkan kepada 
bawahan. Pemimpin membuat keputusan, kemudian 
melimpahkan tanggung jawab kepada bawahan untuk 
melaksanakannya; dan 

4. Jika tingkat efektivitas teknis dan tingkat motivasi 
dukungan bawahan tinggi, gaya kepemimpinan yang 
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sesuai adalah membuat putusan Bersama (share 
decision). Pemimpin Bersama bawahan membuat 
putusan secara bermusyawarah. 

g. Gaya Kepemimpinan Laissez Faire 
Dalam kepemimpinan ini pemimpin cenderung pasif, 

bebas berkehendak. Dimana pemimpin membiarkan orang 
lain mengambil keputusan. 
Ciri-ciri pemimpin yang bertipe laisser faire sebagai 
berikut: 

1. Tidak terdapat kejelasan aturan dan para anggota 
dengan bebas mengungkapkan keinginan masing-
masing; 

2. Tidak terdapat hierarki structural, atasan-bawahan; 
3. Pembagian tugas tidak jelas dan tidak terjadi proses 

kepemimpinan fungsional ataupun structural; 
4. Pemimpin hanya mengambil sedikit tugas dan 

tanggungjawab, sedangkan bawahannya memikul 
tugas dan kewajiban yang banyak karena dianggap 
mampu melaksanakan tugas yang dibebankan; dan 

5. Pemimpin melepas tanggung jawab ke bawahannya 
dan jarang berkomunikasi dengan bawahannya. 

h. Kepemimpinan yang Demokratis 
Dalam kepemimpinan ini pemimpin menerapkan 

prinsip partisipatif. Pemimpin memiliki keterbukaan 
terhadap kritik dan masukan dari siapapun, selama sesuai 
dengan tujuan dan kemaslahatan Bersama. 
Ciri-ciri pemimpin yang bertipe demokratis sebagai 
berikut: 

1. Mengembangkan kreativitas kepada bawahannya; 
2. Memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 

mengambil keputusan; 
3. Mengutamakan musyawarah dan kepentingan 

Bersama; 
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4. Mengambil keputusan sesuai dengan tujuan organisasi; 
5. Mendahulukan kepentingan yang darurat demi 

keselamatan jiwa anak buahnya dan keselamatan 
organisasi yang dipimpinnya; 

6. Mengembangkan regenerasi kepemimpinan; 
7. Perluasan kaderisasi agar anak buahnya lebih maju 

dan menjadi pemimpin masa depan;dan 
8. Memandang semua masalah dapat dipecahkan dengan 

usaha Bersama. 
i. Gaya Kepemimpinan Karismatik 

Dalam kepemimpinan ini pemimpin dapat 
menciptakan suasana yang memotivasi berdasarkan 
analisis emosional, identifikasi dengan visi, dan gaya 
pengikutnya. 
Ciri-ciri pemimpin yang bertipe karismatik sebagai 
berikut: 

1. Memiliki kewibawaan alamiah; 
2. Memiliki banyak pengikut; 
3. Daya Tarik yang metafisikal (kadang-kadang irasional) 

terhadap para pengikutnya; 
4. Terjadi ketidaksadaran dan irasional dari tindakan 

pengikutnya; 
5. Tidak dibentuk oleh factor eksternal yang formal, 

seperti aturan legal formal, pelatihan atau pendidikan 
dan sebagainya; dan 

6. Tidak dilatarbelakangi oleh faktor internal dirinya 
misalnya fisik, ekonomi,kesehatan dan ketampanan. 

j. Partisipatif  
Dalam kepemimpinan ini pemimpin mempengaruhi 

perilaku bawahan, agar mau bekerjasama dan bekerja 
secara produktif untuk mencapai tujuan Lembaga. 
Ciri-ciri pemimpin yang bertipe partisipatif sebagai 
berikut: 
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1. Keterlibatan bawahan dalam menjalankan tugas dan 
kewajiban sebagai pemimpin; 

2. Memberi seperangkat aturan dalam menentukan 
ragam dan banyaknya putusan dalam situasi berlainan; 

3. Mengandalkan pemimpin dalam menyesuaikan dirinya 
dengan situasi yang berlainan 

 

10.3 Managemen Strategi Kepemimpinan 
Pendidikan 

Banyaknya persoalan pendidikan bermula pada 
kemampuan manajerial yang tidak tepat, menempatkan 
sesuatu bukan pada tempatnya, dilakukan oleh orang yang 
bukan ahlinya. Oleh sebab itu dibutuhkan langkah yang tepat 
dan strategis dalam memanajemen  atau menanganinya 
sehingga kritik terhadap pendidikan semakin menemukan 
relevansinya. Dengan strategi yang tepat dalam manajemen 
pendidikan dapat menciptakan pendidikan menjadi 
berkualitas, efektif dan relevan sesuai dengan kebutuhan 
masyarakat sehingga memahami konsep strategi dalam 
konteks manajemen menjadi satu keharusan. 

Menurut Rochaety (2010) strategi adalah satu kesatuan 
rencana organisasi yang komprehensif dan terpadu yang 
diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Strategi 
berkaitan dengan pengambilan keputusan untuk menetapkan 
arah organisasi yang ingin di capai. Manajemen strategi berarti 
mengorganisasikan sumber daya yang dimiliki secara optimal 
dengan menetapkan tujuan, rencana, dan tindakan untuk 
mencapai tujuan. Jadi dapat dikatakan bahwa keberhasilan 
suatu strategi sangat bergantung pada pemanfaatan sumber 
daya yang ada, baik fisik maupun nonfisik dengan mengkaji dan 
menganalisis factor lingkungan yang mendukung 
operasionalisasi strategi. 
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Pada dasarnya, manajemen strategi memiliki kerangka 
kerja yang terdiri atas empat komponen. Pertama, melakukan 
pengamatan terhadap lingkungan, pengamatan disini turun 
langsung di lapangan untuk melihat masalah dan 
mendefinisikan masalah dengan mengetahui apa factor yang 
menjadi penyebabnya. Kedua perumusan strategi, setelah 
masalah dan factor penyebab diketahui maka perumusan 
strategi dilakukan untuk menentukan Langkah kerja sekaligus 
meramalkan factor pendukung strategi yang dijalankan ke 
depannya. Ketiga mengimplementasikan strategi yaitu 
melaksanakan strategi. Keempat melakukan evaluasi dan 
pengendalian. Dengan cara melakukan analisis SWOT 
(strengths, weaknes, opportunities dan threats). Analisis SWOT 
yaitu akativitas pengkajian dan evaluasi terhadap kekuatan dan 
kelemahan internal serta peluang dan ancaman yang berasal 
dari luar system. Analisis SWOT digunakan untuk menguji 
seberapa efektif perfoma sebuah institusi dalam melaksanakan 
program pengembangan sehingga membantu untuk 
memaksimalkan kekuatan, meminimalkan kelemahan, 
membangun peluang dan mereduksi ancaman. 

Adapun Langkah-langkah yang dapat digunakan dalam 
menentukan rencana strategis antara lain: 
a. Melakukan analisis terhadap kondisi lingkungan yang akan 

dituju. Pemimpin harus mampu melakukan pengkajian 
terhadap masa depan rencana yang digagas, harus mampu 
diukur dengan kemampuan dalam mencapai. Jadi pemetaan 
terhadap rencana harus sesuai dengan kemampuan yang 
dimiliki; 

b. Perlu dikembangkan alat-alat pendukung yang 
menyebabkan organisasi yang bersangkutan mencapai 
tujuan yang telah digariskan. Alat bisa berupa ,aterial 
maupun immaterial; 
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c. Mengembangkan struktur organisasi. Dapat dilakukan 
dengan cara pembagian kerja berdasarkan bidang masing-
masing 

d. Melakukan perekrutan terhadap anggota yang memiliki 
kemampuan atau keterampilan yang lebih dalam mencapai 
tujuan 

e. Memberikan perhatian terhadap persoalan yang mungkin 
terjadi di luar persoalan operasional harian atau aktivitas 
teknikal 

f. Melakukan evaluasi strategi-strategi tertentu guna 
mengadakan perubahan-perubahan yyang di anggap perlu. 

 
Dalam mengembangkan lembaga sekolah agar dapat 

berkualitas membutuhkan berbagai macam strategi dan 
pendekatan. Merencanakan, mengatur, merumuskan, dan 
menentukan strategi harus didasarkan pada pengkajian yang 
matang tentang kondisi objektif sutu lembaga kependidikan. 
Kepemimpinan pendidikan membutuhkan perspektif sebagai 
berikut: 
a. Visi dan symbol. Dalam membuat visi dan symbol harus 

dikomunikasikan kepada semua warga sekolah sehingga 
semuanya memiliki pemahaman yang sama dan utuh dan 
melaksanakannya secara kolektif kolegial.  

b. Management by walking about merupakan gaya 
kepemimpinan bagi setiap institusi. Dalam mewujudkan visi 
sekolah dan menunjukkan kinerjanya harus mampu 
menggunakan gaya kepemimpinan yang paling tepat 
berdasarkan situasi dan kondisi. 

c. For thr kids (untuk anak-anak). Pemimpin harus 
membangun kedekatan terhadap peserta didik, guna 
meningkatkan motivasi dan semangat belajarnya. 

d. Autonomi, pengalaman dan dukungan yang membangkitkan 
terhadap kegagalan. Pemimpin harus mendorong inovasi di 
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antara stafnya dan siap terhadap kegagalan yang mungkin 
terjadi dalam melakukan inovasi. 

e. Menciptakan rasa kekeluargaan. Pemimpin perlu 
menciptakan keharmonisan sebagai komunitas di antara 
siswa, orangtua, guru, staf maupun masyarakat pendukung. 

f. Rasa sebagai keseluruhan, ritme, keinginan kuat, intensitas 
dan antusiasme. 

 
Dalam perspektif tanggung jawab sebagai pimpinan, 

kepala sekolah dituntut dapat memaksimalkan seluruh 
potensinya dalam melaksanakan tugas dan fungsinya untuk 
mewujudkan sekolah yang efektif, produktif, mandiri dan 
akuntabel. Secara khusus seorang kepala sekolah harus 
memperhatikan beberapa hal dalam mencapainya yakni : 
a. Mengkomunikasikan visi sekolah secara utuh 

Visi merupakan aspek penting dalam menentukan masa 
depan sekolah akan diorientasikan kemana. Visi di buat 
mengarah pada kemajuan dan kemandirian artinya segala 
program dan kebijakan sekolah harus diarahkan seutuhnya 
pada pencapaian visi. Sehingga dibutuhkan kepala sekolah 
yang memiliki wawasan yang luas dan berkompeten dalam 
merumuskan dan membawa sekolah sesuai denga napa yang 
divisikan. Setelah visi sekolah dirumuskan dengan baik, 
selanjutnya kepala sekolah harus mengkomunikasikan pada 
semua warga sekolah termasuk orangtua siswa dan 
masyarakat. Dalam mengkomunikasikan berarti 
mensosialisasikan cita-cita sekolah yang ingin diwujudkan di 
masa depan sehingga semua komponen memiliki 
pemahaman yang sama tentang orientasi sekolah dan untuk 
Bersama-sama melibatkan dirinya dengan penuh perasaan 
memiliki dan bertanggung jawab mewujudkan. 
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b. Memberdayakan staf 
Merupakan bagian dari Langkah strategis dalam 
memperbaiki kinerja organisasi karena mampu mendorong 
keterlibatan pegawai dalam mengambil keputusan dan 
tanggung jawab. Menurut Mulyasa (2012) tiga hal dalam 
memberdayakan staf dan membuat nyaman dengan dirinya 
sebagai berikut: 

1. Memberikan apresiasi yakni memberikan pujian 
obektif kepada staf terhadap usaha yang telah 
dicapainya; 

2. Melakukan pendekatan yaitu memberikan semangat 
kepada stafnya untuk dapat menjalankan tugasnya 
dengan baik 

3. Memberikan perhatian yaitu dalam memberdayakan 
stafnya harus memberikan perhatian penuh terhadap 
apa yang mereka bicarakan maupun terhadap apa yang 
menjadi pekerjaan mereka 

Pengembangan guru dan staf mencakup perencanaan, 
pengadaan, pembinaan dan pengembangan, promosi dan 
mutasi, pemberhentian, kompetensi dan penilaian.  

c. Mengembangkan peserta didik 
Kebutuhan utama peserta didik harus dapat belajar secara 
optimal. Pengembangan disini adalah penataan dan 
pengaturan terhadap kegiatan yang berkaitan dengan 
peserta didik, mulai masuk sampai keluar sekolah. Semua 
fasilitas yang dimiliki sekolah harus diarahkan untuk 
mengembangkan peserta didik dalam proses belajarnya 

d. Melibatkan orangtua dan masyarakat 
Keterlibatan disini sebagai bentuk upaya partisipatif dalam 
pengembangan sekolah.langkah yang dapat dilakukan dalam 
mendorong partisipasi orangtua dan masyarakat dalam 
pengembangan sekolah yakni 1) reorientasi kearah 
hubungan yang lebih efektif dengan masyarakat melalui 
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pembangunan koalisi dan jaringan komunikasi; 2) 
pengingkatan rasa tanggung jawab masyarakat untuk 
pmbangunan mereka sendiri dan peningkatan kesadaran 
mereka akan kebutuhannya, masalah mereka, kemampuan 
mereka dan potensi mereka; 3) memperlancar komunikasi 
antar berbagi potensi lokal sehingga masing-masing dapat 
lebih menyadari perspektif partisipasi lain; 4) penerapan 
prinsip tertentu yaitu tentang hidup, belajar merencanakan 
dan bekerja Bersama-sama dengan yang lainnya 

e. Memberikan penghargaan dan insentif 
Dalam hal ini merupakan bentuk strategi mendorong 
semangat bekerja. Guru akan meningkat etos kerjanya dan 
menambah kompetensi dan profesionalitasnya serta 
menumbuhkan minat dan semangat belajar peserta didik. 

f. Mengembangkan kurikulum dan pembelajaran 
Era desentralisasi pendidikan, pemerintah memberikan 
kewenangan pada sekolah dalam mengembangkan 
kurikulum, yang terpenting tetap mengacu pada standar 
yang ditetapkan pemerintah yakni standar kompetensi 
lulusan, standar isi, standar proses dan standar penilaian. 
Kurikulum menjadi salah satu indicator dalam menentukan 
keberhasilan kinerja suatu pendidikan. Sehingga dalam 
pengembangan kurikulum dan pembelajaran harus dikelola 
dengan baik dan bersifat kontekstual. Semakin baik 
kurikulum yang dikembangkan dan dilaksanakn akan 
meningkatkan keberhasilan sekolah dan prestasi peserta 
didik. 

g. Manajemen keuangan dan pembiayaan 
Manajemen pembiayaan adalah kegiatan merencanakan, 
menerima, melaksanakan, dan mempertanggungjawabkan 
keuangan yang dipergunakan untuk menunjang kelancaran 
kegiatan pendidikan. Peran kepala sekolah menjadi penting 
untuuk mencapai tujuan pendidikan, baik secara kuantitatif 
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dan kualitatif. Pembiayaan pendidikan dapat bersumber 
pada hal yang tertuang dalam APBN, sumbernya adalah: 

1. Pendapatan negara dari sektor pajak 
2. Pendapatan negara dari sektor non pajak (migas dan 

nonmigas) 
3. Keuntungan dari ekspor barang dan jasa 
4. Usaha-usaha negara lainnya termasuk saham di 

BUMN 
5. Bantuan dalam bentuk hibah dan pinjaman. 

h. Pendayagunaan sarana dan prasarana 
Merupakan fasilitas yang dimiliki oleh sekolah yang secara 
langsung maupun tidak langsung dipergunakan untuk 
menunjang kelancaran proses pendidikan. Sarana dan 
prasara pendidikan dapat berupa gedung sekolah, ruang 
kelas, meja, kursi, laboratorium, perpustakaan, maupun 
media pembelajaran, taman sekolah, halaman, kebun 
sekolah dan lainnya. Kepala sekolah bertanggung jawab 
untuk melakukan manajemen yang baik terhadap sarana 
dan prasarana sekolah, mulai dari perencanaan, pengadaan, 
pendayagunaan, pemeliharaan dan pengawasan agar tujuan 
pendidikan sekolah dapat tercapai dengan efektif dan efisien 

 

10.4 Efektifitas Kepimpinan Kepala Sekolah di 
Sekolah 

10.4.1 Pengertian dan Kriteria Kepala Sekolah 
Secara etimologi, kepala sekolah merupakan padanan 

dari school principal yang bertugas menjalankan principalship 
atau kepalasekolahan. Istilah kepalasekolahan artinya segala 
sesuatu yang berkaitan dengan tugas pokok dan fungsi sebagai 
kepala sekolah. Adapun sebutan lain dari kepala sekolah adalah 
administrasi sekolah, pimpinan sekolah dan manager sekolah. 
Kepala sekolah berasal dari dua kata yaitu “kepala” dan 
“sekolah” dapat diartikan bahwa “kepala” adalah ketua atau 
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pemimpin organisasi atau Lembaga. Sedangkan “sekolah” 
berarti lembaga tempat menerima dan memberi pelajaran. Jadi 
secara umum kepala sekolah dapat diartikan sebagai pemimpin 
sekolah atau Lembaga tempat menerima dan memberi 
pelajaran.  

Menurut Wahjosumidjo (2002) menyatakan bahwa 
kepala sekolah adalah seorang tenaga fungsional guru yang 
diberikan tugas untuk memimpin sekolah tempat 
diselenggarakan proses belajar mengajar atau tempat 
terjadinya interaksi anatara guru yang memberikan pelajaran 
dan siswa menerima pelajaran. Sementara Rahman, dkk (2006) 
mengungkapkan bahwa kepala sekolah adalah seorang guru 
(jabatan fungsional) yang diangkat untuk menduduki jabatan 
structural (kepala sekolah) di sekolah. Berdasarkan pengertian 
tersebut dapat disimpulkan bahwa kepala sekolah adalah guru 
yang mempunyai kemampuan untuk memimpin segala sumber 
daya yang ada pada suatu sekolah sehingga dapat 
didayagunakan secara maksimal untuk mencapai tujuan 
Bersama. 

Adapun kriteria seorang guru yang dapat di 
kualifikasikan menjadi kepala sekolah. Menurut Peraturan 
Menteri Pendidikan Nasional Republik Indonesia Nomor 13 
tahun 2007 tentang standar Kepala Sekolah atau kepala 
madrasah disebutkan beberapa dimensi kompetensi kepala 
sekolah atau kualifikasi kepala sekolah/madrasah yang terdiri 
atas kualifikasi umum dan kualifikasi khusus. Kualifikasi umum 
sebagai berikut: 
a. Memiliki kualifikasi akademik sarjana (S1) atau diploma 

empat (D-IV) kependidikan atau non kependidikan pada 
perguruan tinggi yang terakreditasi 

b. Pada waktu diangkat sebagai kepala sekolah berusia 
setinggi-tingginya 56 tahun 
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c. Memiliki pengalaman mengajar sekurang-kurangnya 5 
(lima) tahun menurut jenjang sekolah masing-masing, 
kecuali di Taman Kanak-Kanak/ Raudhatul Athfal (TK/RA) 
memiliki pengalaman mengajar sekurang-kurangnya 3 (tiga) 
tahun di TK?RA; dan 

d. Memiliki pangkat serendah-rendahnya III/c bagi pengawai 
negeri sipil (PNS) dan bagi non PNS disetarakan dengan 
kepangkatan yang dikeluarkan oleh Yayasan atau Lembaga 
yang berwewenang. 
Adapun kualifikasi khusus kepala sekolah/madrasah adalah 
sebagai berikut: 

a) Kepala taman kanak-kanak/raudhatul athfal (TK/RA) 
adalah sebagai berikut: 
1. Berstatus sebagai guru TK/RA 
2. Memiliki sertifikat pendidik sebagai guru TK/RA 
3. Memiliki sertifikat kepala TK/RA yang diterbitkan 

oleh Lembaga yang ditetapkan pemerintah 
b) Kepala sekolah dasar/madrasah ibtidaiyah (SD/MI) 

adalah sebagai berikut: 
1. Berstatus sebagai guru SD/MI 
2. Memiliki sertifikat pendidik sebagai guru SD/MI 
3. Memiliki sertifikat kepala SD/MI yang diterbitkan 

oleh Lembaga yang ditetapkan pemerintah 
c) Kepala sekolah menengah pertama/madrasah 

tsanawiyah (SMP/MTs) adalah sebagai berikut: 
1. Berstatus sebagai guru SMP/MTs 
2. Memiliki sertifikat pendidik sebagai guru SMP/MTs 
3. Memiliki sertifikat kepala SMP/MTs yang diterbitkan 

oleh Lembaga yang ditetapkan pemerintah 
d) Kepala sekolah menengah atas/madrasah aliyah 

(SMA/MA) adalah sebagai berikut: 
1. Berstatus sebagai guru SMA/MA 
2. Memiliki sertifikat pendidik sebagai guru SMA/MA 
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3. Memiliki sertifikat kepala SMA/MA yang diterbitkan 
oleh Lembaga yang ditetapkan pemerintah 

e) Kepala sekolah menengah kejuruan/madrasah Aliyah 
kejuruan (SMK/MAK) adalah sebagai berikut : 
1. Berstatus sebagai guru SMK/MAK 
2. Memiliki sertifikat pendidik sebagai guru SMK/MAK 
3. Memiliki sertifikat kepala SMK/MAK yang diterbitkan 

oleh Lembaga yang ditetapkan pemerintah 
f) Kepala sekolah dasar luar biasa/sekolah menengah 

pertama luar biasa/ sekolah menengah atas luar biasa 
(SDLB/SMPLB/SMALB) adalah sebagai berikut: 
1. Berstatus sebagai guru SDLB/SMPLB/SMALB 
2. Memiliki sertifikat pendidik sebagai guru 

SDLB/SMPLB/SMALB 
3. Memiliki sertifikat kepala SDLB/SMPLB/SMALB yang 

diterbitkan oleh Lembaga yang ditetapkan 
pemerintah 

g) Kepala sekolah Indonesia luar negeri adalah sebagai 
berikut: 
1. Memiliki pengalaman sekurang-kurangnya 3 tahun 

sebagai kepala sekolah 
2. Memiliki sertifikat pendidik sebagai guru pada salah 

satu satuan pendidikan 
3. Memiliki sertifikat kepala sekolah yang diterbitkan 

oleh Lembaga yang ditetapkan pemerintah 
Adapun dimensi kompetensi kepala sekolah atau kepala 

madrasah adalah sebagai berikut: 
a. Berakhlak mulia, mengembangkan budaya dan tradisi 

akhlak mulia dan menjadi teladan akhlak mulia bagi 
komunitas sekolah/madrasah 

b. Memiliki integritas kepribadian sebagai pemimpin 
c. Memiliki keinginan yang kuat dalam pengembangan diri 

sebagai kepala sekolah/madrasah 
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d. Bersikap terbuka dalam melaksanakan tugas pokok dan 
fungsi 

e. Mengendalikan diri dalam menghadapi masalah dalam 
pekerjaan sebagai kepala sekolah/madrasah 
Dari segi kepribadian sebagai kepala sekolah harus 
memiliki bakat dan minat jabatan sebbagai pemimpin 
pendidikan yang mampu melakukan hal sebagai berikut 
: 

a. Menyusun perencanaan sekolah/madrasah untuk 
berbagai tingkatan perencanaan 

b. Mengembangkan organisasi sekolah/madrasah sesuai 
dengan kebutuhan 

c. Memimpin sekolah/madrasah dalam rangka 
pendayagunaan sumber data sekolah/madrasah secara 
optimal 

d. Mengelola perubahan dan pengembangan 
sekolah/madrasah menuju organisasi pembelajar yang 
efektif 

e. Menciptakan budaya dan iklim sekolah/madrasah yang 
kondusif dan inovartif bagi pembelajaran peserta didik 

f. Mengelola guru dan staf dalam rangka pendayagunaan 
sumber daya manusia secara optimal 

g. Dari segi manajerial mampu mengelola sarana dan 
prasarana sekolah/madrasah dalam rangka 
pendayagunaan secara optimal. 

 
10.4.2 Tugas dan Fungsi Kepala Sekolah 
Tugas utama kepala sekolah adalah sebagai berikut : 
a. Memimpin dan mengatur situasi, mengendalikan kegiatan 

kelompok, organisasi atau Lembaga, dan menjadi juru 
bicara kelompok 

b. Meyakinkan orang lain tentang perlunya perubahan 
menuju kondisi yang lebih baik 



 

162 

c. Mengingatkan tujuan akhir dari perubahan 
d. Membantu kelancaran proses perubahan, khususnya 

menyelesaikan masalah dan membina hubungan antar 
pihak yang berkaitan 

e. Menghubungkan orang dengan sumber dana yang 
diperlukan 

Adapun fungsi kepala sekolah sebagai seorang pemimpin 
adalah memperhatikan dan mempraktikan fungsi 
kepemimpinan dalam kehidupan sekolah yaitu sebagai 
berikut: 

a. Memperlakukan semua bawahannya dengan cara yang 
sama sehingga tidak terjadi diskriminasi 

b. Memberikan sugesti atau saran kepada para bawahan 
dalam melaksanakan tugas seperti guru, staf, dan siswa 
dalam rangka memelihara, bahkan, meningkatkan 
semangat, rela berkorban, rasa kebersamaan dalam 
melaksanakan tugas masing-masing 

c. Bertanggung jawab untuk memenuhi atau menyediakan 
dukungan yang diperlukan oleh para guru, staf, siswa baik 
berupa dana, perawatan, waktu, maupun suasana yang 
mendukung 

d. Katalisator dalam arti mampu menimbulkan dan 
menggerakkan semangat para guru, staf dan siswa dalam 
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan 

e. Menciptakan rasa aman di lingkungan sekolah 
f. Memberikan penghargaan dan pengakuan kepada setiap 

bawahannya yang dapat diwujudkan dalam berbagai 
bentuk seperti kenaikan pangkat, fasilitas, kesempatan 
mengikuti pendidikan dan sebagainya 
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Menurut Dirawat, tugas dan tanggung jawab kepala sekolah 
dapat digolongkan dalam dua bidang sebagai berikut : 
a. Bidang administrasi 

Dalam bidang ini tugas kepala sekolah yang berkaitan 
dengan pengelolaan bidang Garapan pendidikan sekolah, 
meliputi pengelolaan pengajaran, kesiswaan, kepegawaian, 
keuangan, sarana-prasarana dan hubungan sekolah 
masyarakat. 
1. Pengelolaan pengajaran, merupakan dasar kegiatan 

dalam melaksanakan tugas pokok. Kegiatan yang 
berhubungan dengan pengelolaan ini antara lain : 

2. Pengelolaan kesiswaan yakni perencanaan dan 
penerimaan murid baru, pembagian murid atas tingkat, 
kelas atau kelompok, perpindahan dan keluar masuknya 
murid-murid (mutasi), penyelenggaraan pelayanan 
khusus bagi murid, mengatur penyelenggaraan dan 
aktivitas pengajaran, penyelenggaraan testing dan 
kegiatan evaluasi, mempersiapkan laporan tentang 
kemajuan masalah disiplin murid, pengaturan organisasi 
siswa, masalah absensi, dan sebagainya 

3. Pengelolaan kepegawaian. Termasuk dalam bidang ini 
adalah menyelenggarakan urusan yang berhubungan 
dengan penyeleksian, pengangkatan kenaikan pangkat, 
cuti, perpindahan dan pemberhentian anggota staf 
sekolah, pembagin tugas-tugas di kalangan anggota staf 
sekolah, masalah jaminan kesehatan dan ekonomi, 
penciptaan hubungan kerja yang tepat dan 
menyenangkan serta penerapan kode etik jabatan 

4. Pengelolaan keuangan, menyangkut masalah gaji guru 
dan staf sekolah, penyelenggaraan otorisasi sekolah, uang 
sekolah, usaha penyediaan biaya bagi penyelenggaraan 
pertemuan dan perayaan 
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5. Pengelolaan sarana-prasarana, menyangkut usaha-usaha 
perencanaan dan pengadaan, inventarisasi, pengaturan 
pemakaian, pemeliharaan, rehabilitasi perlengkapan dan 
alat-alat materai sekolah, keindahan serta kebersihan 
umum, usaha melengkapi ruangan dan halaman sekolah, 
lapangan tempat bermain, kebun, meuble sekolah, alat-
alat permaianan, dan rekreasi, fasilitas pemeliharaan 
sekolah, perlengkapan bagi penyelenggaraan khusus, 
transportasi sekolah dan alat-alat komunikasi. 

6. Pengelolaan hubungan sekolah dan masyarakat untuk 
memperoleh simpati dan bantuan dari masyarakat, 
termasuk orang tua murid, dan dapat menciptakan kerja 
sama antara sekolah-rumah dan Lembaga-lembaga social. 

b. Bidang supervisi 
Dalam bidang ini tugas kepala sekolah yang berkaitan 
dengan pembinaan guru untuk perbaikan pengajaran. 
Kepala sekolah bertugas memberikan bimbingan, bantuan, 
pengawasan dan penilaian pada masalah yang berhubungan 
dengan teknis penyelenggaraan dan pengembangan 
pendidikan pengajaran yang berupa perbaikan program dan 
kegiatan pendidikan pengajaran untuk menciptakan situasi 
belajar mengajar. Tugas ini antara lain: 

1. Membimbing guru agar mereka memahami secara jelas 
tujuan pendidikan pengajaran yang hendak dicapai dan 
hubungan antara aktivitas pengajaran dan tujuan-tujuan 

2. Membimbing guru agar mereka memahami lebih jelas 
tentang persoalan dan kebutuhan murid 

3. Menyeleksi dan memberikan tugas-tugas yang paling 
cocok bagi setiap guru sesuai dengan minat, 
kemampuan bakatnya dan mendorong mereka untuk 
terus mengembangkan minat, bakat dan 
kemampuannya 
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4. Memberikan penilaian terhadap prestasi kerja sekolah 
berdasarkan standar-standar untuk mencapai tujuan 
sekolah  
 

10.4.3 Isu-isu Kepemimpinan Kepala Sekolah 
Kepala sekolah adalah orang yang sangat menentukan 

maju mundurnya suatu sekolah. Kepala sekolah memegang 
posisi yang sangat strategis dalam menciptakan pendidikan, 
apakah dapat dilaksanakan secara efektif atau justru akan 
menjadi sekolah ketertinggalan atau bahkan gagal dalam 
melaksanakan proses pendidikan mencapai tujuannya. 
Sehingga dalam hal ini kepala sekolah dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab membutuhkan kemampuan lebih 
yang didukung dengan kualifikasi akademik dan kompetensi 
yang dipersyaratkan sehingga pengelolaan sekolah dapat 
dilakukan secara professional. Namun, dalam pelaksanaan 
terdapat beberapa isu-isu yang hampir selalu menjadi bahan 
pembicaraan diantaranya : 
a. Pengangkatan kepala sekolah 

Standar pengangkatan kepala sekolah telah ditentukan 
secara jelas dalam PP nomor 13 tahun 2007 bahwa kepala 
sekolah harus memiliki kualifikasi akademik dan standar 
kompetensi yang utuh. Hal tersebut dijadikan standar 
karena tugas dan tanggung jawab kepala sekolah dalam 
menyelenggarakan pendidikan sangatlah besar. Jika hal 
tersebut sesuai maka kepala sekolah dapat bekerja secara 
profesional sehingga pengangkatan kepala sekolah tidak 
menjadi kontrofersi. Hal ini juga didukung oleh 
Permendiknas nomor 28 tahun 2010 tentang penugasan 
guru sebagai kepala sekolah/madrasah menegaskan tentang 
standar dalam menyiapkan, menilai kinerja, serta 
mengembangkan keprofesian kepala sekolah/madrasah.  
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Dalam konteks desentralisasi pendidikan, pengangkatan 
kepala sekolah menjadi wewenang kepala daerah 
(bupati/walikota). Yang perlu disimak adalah dalam 
pengangkatan kepala sekolah, kepala daerah sering kali 
mengabaikan peraturan (PP nomor 13 tahun 2007 dan 
permendiknas nomor 28 tahun 2010) sebagai payung 
hukum yang ditentukan. Saat ini sering di alami oleh 
beberapa tempat pengangkatan kepala sekolah lebih 
merupakan transaksi politik kepala daerah, yang membalas 
jasa orang-orang yang dianggap telah berkontribusi dalam 
pemenangan kepala daerah sewaktu pilkada. Pengangkatan 
kepala sekolah dilakukan terhadap orang-orang terdekat, 
yang dianggap dapat memberikan dukungan  dan 
memperkuat posisi kekuasaan. Dalam konteks ini 
disayangkan bahwa tidak lagi memperhatikan aspek 
prestasi, manajerial, kepribadian, integritas, loyalitas atau 
aspek yang menjadi kriteria pengangkatan kepala sekolah. 

Hal tersebut terjadi karena kepala daerah belum memiliki 
visi dan pemahaman yang sama dalam membangun 
pendidikan daerah dan nasional.suatu daerah dapat maju 
jika memperhatikan kemajuan pendidikannya, sehingga 
pendidikan dapat berkualitas jika dalam pengangkatannya 
dilakukan secara selektif, menguji kriteria dan standar 
kelayakan. Jika tidak memperhatikan standar yang ada, 
maka akan dapat berdampak pada jalannya program 
pengembangan sekolah, merumuskan program 
pengembangan inovasi baru pun tidak dapat dilakukan 
dengan baik. 

Dalam mengantisipasi hal itu terjadi maka dibentuklah 
Lembaga khusus yakni Lembaga Pengembangan dan 
Pemberdayaan Kepala Sekolah (LPPKS) secara merata di 
berbagai daerah. Lembaga tersebut berdiri atau ada 
memiliki tujuan untuk mengkontrol dilakukannya 
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pengangkatan kepala sekolah mulai dari perekrutan, 
pembinaan hingga pemberdayaan kepala sekolah sesuai 
dengan permendiknas nomor 20 tahun 2010. Keuntungan 
diadakannya Lembaga tersebut maka pengangkatan kepala 
sekolah lebih transparatif dan berkompetitif dengan 
mengutamakan sumber daya manusia dengan kompetensi 
yang tinggi. 

b. Sumber daya manusia dan manajemen sekolah 
Dalam hal ini merupakan bagian dari aspek kemampuan 

yang dibutuhkan kepala sekolah dalam mengelola dan 
mengembangkan sekolahnya. Sehingga dibutuhkan sumber 
daya manusia yang memadai dan mumpuni, sehingga SDM 
yang akan ditunjuk sebagai kepala sekolah dapat 
merencanakan, mengorganisasikan, mengendalikan dan 
mengevaluasi program-program pengembangan sekolah 
dengan baik. Sumber daya kepala sekolah yang tinggi 
ditandai dengan adanya penguasaan standar kompetensi 
yang dipersyaratkan, baik kompetensi kepribadian dan 
social, kepemimpinan pembelajaran, pengembangan 
sekolah, manajemen sumber daya manusia, kewirausahaan 
dan supervise sekolah. Dengan adanya kompetensi tersebut 
dapat membawa keprofesionalitas seorang kepala sekolah. 
Dengan profesionalitas yang dimiliki maka dapat 
menciptakan sekolah efektif dan efektivitas ini yang menjadi 
target utama kepala sekolah dalam melakukan berbagai 
kinerja sekolah. Hal ini yang akan mampu menciptakan 
pendidikan yang bertumpu pada penguatan proses dan 
penciptaan hasil yang berkualitas.  

c. Mutasi kepala sekolah 
Pentingnya pemerintah mengambil kebijakan 

peningkatan kualitas manusia dan kualitas sekolah dengan 
melakukan mutase. Mutasi kepala sekolah dilakukan dengan 
tujuan dapat meningkatkan pemerataan pendidikan pada 
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tingkat daerah dengan memindahtugaskan kepala sekolah 
pada satuan pendidikan yang dianggap setingkat atau 
sederajat.  

Mutasi kepala sekolah akhir-akhir ini sering mendapat 
sorotan dari masyarakat. Kebijakan mutasi sejatinya 
dilakukan untuk pemerataan pendidikan dan peningkatan 
kualitas kepala sekolah dalam memberikan pelayanan 
terhadap kebutuhan pembelajaran siswa dan warga sekolah, 
justru dipolitisasi dan menjadi ajang bisnis. Dimana oknum 
pejabat menjadikan isu ini sebagai bahan yang dapat 
diuangkan, kepala sekolah ingin dipindahlan atau tidak ingin 
dipindahkan perlu menyetor sejumlah uang. 

Dalam hal ini kebijakan mutasi kepala sekolah harusnya 
di dasarkan pada analisis kebutuhan dan pertimbangan 
secara cermat. Mutasi yang baik harus memenuhi kriteria 
pedagogik, psikologis, beban kerja dan jarak tempuh. 
Namun, jika mutase kepala sekolah dilakukan tanpa 
pertimbangan matang, maka akan banyak memunculkan 
masalah social baru yang justru akan semakin memperburuk 
dunia pendidikan. Berdasarkan isu di atas terdapat 
pertimbangan dalam pengambil keputusan mutasi. 
Pemerintah hendaknya menggunakan pertimbangan sebagai 
berikut : 1) melibatkan unsur siswa, guru dan masyarakat 
dalam memberikan kriteria kebutuhan sekolah yang 
beragam; 2) menggunakan prinsip transparasi dinyakini 
akan membangun perilaku transparan bagi kepala sekolah 
yang diangkat; 3) menggunakan kriteria yang jelas dengan 
mengedepankan kompetensi perjenjangan, manajerial dan 
penguasaan teknologi informasi, figuritas dengan 
memperhatikan track record individu, kebutuhan kolektif 
warga sekolah dan prestasi besar yang pernah dicapai. 
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10.4.4 Konsep Dasar Kepemimpinan Efektif di Sekolah 
Kemampuan manajerial kepala sekolah berperan dalam 

efektivitas sekolah atau Lembaga pendidikan. Kepala sekolah 
harus mampu mengelola sumber daya pendidikan di sekolah, 
mulai dari tenaga pendidik dan kependidikan, sarana dan 
prasarana, kurikulum, hiingga setiap peluang kerjasama dari 
luar sekolah. Pengelolaan yang baik terhadap semua unsur di 
atas akan melahirkan kepemimpinan yang efektif sehingga visi 
dan misi sekolah akan tercapai sesuai dengan harapan, 
demikian pula keluaran pendidikan akan berhasil dalam 
kehidupan. Kepemimpinan kepala sekolah akan efektif jika di 
sekolah setiap pekerjaan dikerjakan secara tim. 

Kepemimpinan efektif di sekolah dapat dimengrti 
sebagai bentuk kepemimpinan yang menekankan pada 
pencapaian prestasi akademik dan non akademik. Pemimpin 
pendidikan efektif selalu berkonsentrasi untuk menggerakkan 
factor-faktor potensi bagi ketercapaian tujuan sekolah. 
Pemimpin pendidikan, kepala sekolah efektif harus mampu 
menunjukkan kemampuannya dalam mengembangkan potensi-
potensi sekolah, guru, dan siswa dalam mencapai prestasi yang 
maksimal (depdiknas, 2007). Oleh karena itu harus mampu 
meningkatkan kemaampuan dibidang pengelolaan.  
a. Kepemimpinan Kepala Sekolah dalam Pengambilan 

Keputusan 
b. Kepemimpinan Kepala Sekolah dalam Mengembangkan 

Kompetensi Guru 
c. Kepemimpinan Kepala Sekolah Sebagai Instructional 

Leader (Kepemimpinan Pembelajaran) 
d. Peran Kepala Sekolah Sebagai Inovator Pendidikan 
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BAB 11 
EVALUASI KINERJA SDM  
 
Oleh Andi Saddia 
 
11.1 Pengertian evaluasi kinerja SDM  

Evaluasi adalah usaha dalam mengidentifikasi suatu proses 
kegiatan yang telah terjadi.  Kata “Evaluasi” tersebut merupakan 
istilah yang diadaptasi dari Bahasa inggris, yaitu “evaluation”.   
Secara etimologi kata “Evaluation” berasal dari kata “value” yang 
memiliki arti nilai. Selanjutnya, dari kata nilai tersebut penggunaan 
istilah evaluasi disepadankan dengan kata “penilaian”. Hal ini 
selaras dengan pendapat Nurkancana (1983) yang mengatakan 
bahwa evaluasi adalah kegiatan yang dilakukan berkenaan dengan 
proses untuk menentukan nilai dari suatu hal.  

Suatu proses kegiatan yang didesain menggunakan 
instrumen dalam mencari, mengidentifikasi serta menyediakan 
informasi terhadap kondisi atau keadaan suatu objek disebutkan 
juga sebagai proses evaluasi. Keadaan dan kondisi suatu objek 
tersebut direkam dan dicatat menjadi sebuah data (informasi) yang  
kemudian dianalisis untuk melakukan perbaikan-perbaikan   
terhadap kegiatan yang kemudian akan dilakukan. Evaluasi 
tersebut dilakukan sebagai acuan dalam menarik kesimpulan atau 
tindak lanjut terhadap kegiatan yang telah terjadi. Adanya 
kesesuaian dan perbedaan hasil kegiatan yang diharapkan 
sebelumnya dapat teridentifikasi dengan melakukan proses 
evaluasi. 

Kinerja merupakan hasil kerja, prestasi kerja dan 
performance secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh 
seorang pegawai dalam suatu instansi atau perusahaan dalam 
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya sebagai tanggung jawab 
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yang diberikan dalam waktu tertentu. Dalam Kamus Besar Bahasa 
Indonesia (KBBI) kata “kinerja” diartikan sebagai : 1)  sesuatu yang 
dicapai seorang pegawai, 2) prestasi yang diperlihatkan oleh 
seorang pegawai, 3) kemampuan kerja oleh seorang pegawai. 
Menurut Samsudin (2005: 159) mengatakan bahwa kinerja 
merupakan tingkat pelaksanaan tugas yang dicaai oleh seorang 
pegawai dalam suatu organisasi dengan menggunakan 
kemampuan yang ada dan peraturan yang telah ditetapkan untuk 
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan dalam waktu yang 
ditetapkan.  

Kinerja disebutkan sebagai hasil kegiatan maupun hasil 
fungsi pekerjaan seorang pegawai dalam suatu organisasi atau 
instansi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor dalam mencapai 
tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Adapun faktor 
yang mempengaruhi hasil kinerja adalah terdiri dari faktor internal 
dan eksternal. Faktor internal merupakan faktor yang 
mempengaruhi kinerja seorang pegawai yang berasal dari diri 
sendiri, seperti keterampilan, emosi, kecerdasan, motivasi, kondisi 
fisik, mental dan lainnya. Sedangkan faktor eksternal merupakan 
faktor yang mempengaruhi kinerja yang berasal dari luar diri 
pegawai, misalnya peraturan pekerjaan, hubungan kerja antar 
pegawai, keinginan pelanggan atau konsumen, perubahan lokasi 
kerja dan lainnya.   

Berdasarkan dari pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa evalusi kinerja sumber daya manusia di sekolah adalah 
penilaian atau identifikasi terhadap hasil kerja seseorang pegawai 
dalam instansi di sekolah baik secara kualitas dan kuantitas dalam 
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya yang sudah ditetapkan 
dalam kurun waktu tertentu. Sumber daya manusia (SDM) di 
sekolah meliputi seluruh personal yang terlibat dalam kegiatan 
pendidikan untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan, seperti 
guru, kepala sekolah, pegawai, asisten guru, penjaga sekolah dan 
lainnya.  
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11.2 Penilaian Kinerja SDM di Sekolah 
Menurut Gomes (2003:14) dalam buku “Manajemen 

Sumber Daya Manusia” mengatakan bahwa adapun kriteria yang 
menjadi pertimbangan mengukur kinerja sumber daya manusia 
(SDM) dalam bidang pendidikan adalah sebagai berikut: 
1. Kuantitas kerja (Quantity of work)  
 Kuantitas kerja merupakan banyaknya jumlah jam kerja 

yang dilakukan oleh seseorang dalam bidang pendidikan 
dalam suatu periode waktu yang telah ditentukan 
(bulanan, semesteran dan tahunan). Kuantitas kerja juga 
menjelaskan tentang  banyaknya waktu seorang guru, 
kepala sekolah, pejabat pendidikan, pegawai atau tenaga 
pendidik terlibat dalam proses pembelajaran atau 
pendidikan. 

2. Kualitas kerja (Quality of work) 
 Kualitas kerja merupakan taraf mutu atau baik buruknya 

aktifitas yang dilakukan seseorang sebagai sumber daya 
manusia (SDM) dalam bidang pendidikan. Kualitas kerja  
dalam mencapai persyaratan yang telah disiapkan dan 
ditetapkan. 

3. Pengetahuan pekerjaan (Job knowledge) 
 Pengetahuan pekerjaan merupakan luasnya pemahaman 

dan pengetahuan seseorang sumber daya manusia (SDM) 
dalam bidang pendidikan mengenai pekerjaan, cakupan 
pekerjaan, tugas pokok dan fungsi, serta keterampilan. 

4. Kreatifitas (Creativeness) 
 Kreatifitas merupakan kemampuan seorang sumber daya 

manusia (SDM) dalam bidang pendidikan dalam 
menciptakan sesuatu hal baru, keaslian gagasan-gagasan 
yang diciptakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan 
dalam bidang pendidikan. Gagasan tersebut bukan hanya 
sebatas ide atau konsep, namun diwujudkan dalam suatu 
tindakan (action). 
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5. Kerja sama (Cooperation) 
 Kerja sama merupakan tindakan seorang sumber daya 

manusia (SDM) dalam bidang pendidikan untuk melakukan 
perkerjaan secara bersama-sama tanpa memandang latar 
belakang seseorang yang diajak bekerja sama tersebut. 
Bagaimana seseorang tersebut kesediaannya untuk bekerja 
sama dengan orang lain untuk mencapai tujuan secara 
bersama-sama.  

6. Hal yang dapat dipercayai (Defendability) 
 Hal yang dapat dipercayai merupakan kesadaran seseorang 

SDM dalam bidang pendidikan mengenai kepercayaan 
pimpinan dalam melaksanakan tugas, menyelesaiakan 
tugas, serta partisipasi atau kehadiran dalam pekerjaan. 

7. Inisiatif (Initiative) 
 Inisiatif merupakan kesadaran seseorang SDM dalam 

bidang pendidikan untuk melakukan perkejaan tanpa ada 
paksaan. Inisiatif juga menyangkut tentang semangat untuk 
melaksanakan tugas-tugas baru dan memperluas tanggung 
jawab lain dalam bidang tugas atau pekerjaan menyangkut 
pendidikan.  

8. Kualitas pribadi (Personal qualities) 
 Kualitas pribadi merupakan  bentuk tingkah laku dan 

tindakan baik yang dilakukan oleh seseorang SDM dalam 
bidang pendidikan. Kualitas pribadi juga menyangkut 
tentang kepemimpinan, kepribadian, keramahtamahan dan 
integritas pribadi seseorang dalam melaksanakan tugas 
pendidikan.  

 
Proses evaluasi dan penilaian kinerja SDM pendidikan yang 

efektif dua bagian yang harus berjalan dengan baik dan berlanjut 
yaitu “mengevaluasi” dan “memotivasi”. Mengevaluasi berkaitan 
dengan masa lalu atau masa yang sudah lewat dalam pelaksanaan 
penilaian kinerja, sedangkan motivasi berkaitan dengan masa 
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depan dalam hal meningkatkan kinerja yang lebih baik dan efektif. 
Penilaian kinerja dalam SDM pendidika dapat dibagi menjadi 
empat kategori utama, yaitu: 
1. Umpan balik (feedback) dari pribadi sendiri SDM 

pendidikan (employee himself) 
2. Umpan balik (feedback) dari rekan kerja (employee c-

workers) 
3. Umpan balik (feedback) dari peserta didik (student) 
4. Umpan balik (feedback) dari atas kerja atau manajer 

(manager) 
  

11.3 Pendekatan Evaluasi Kinerja SDM di Sekolah 
Pendekatan yang dapat dilakukan dalam evaluasi kinerja 

sumber daya manusia (SDM) pegawai dalam bidang pendidikan 
terdiri dari: 
1. Evaluasi fungsional “Top-Down” 

Evaluasi pendekatan fungsional “top-down” merupakan 
penilaian yang dilakukan oleh pimpinan, baik pimpinan 
secara langsung maupun pimpinan yang lebih tinggi 
tingkatannya. Ketercapaian kinerja seluruh anggota tim 
dalam sebuah instansi atau departemen merupakan 
tanggung jawab seorang pimpinan. Seseorang yang 
mempunyai kedudukan yang lebih tinggi merupakan 
subjek penilaian kinerja dalam suatu lembaga dan 
kedudukan yang lebih rendah dalam struktur fungsional 
menjadi objek dalam penilaian kinerja. Seorang pimpinan 
merupakan individu yang memahami betul secara 
langsung bagaimana kinerja seorang bawahan karena 
berinteraksi langsung untuk mencapai tujuan suatu 
lembaga. Seorang pimpinan bertugas sebagai 
mengkordinasi dan mengawas pelaksanaan kerja anggota 
timnya. Contoh penilaian capaian kinerja yang dilakukan 
oleh seorang pimpinan adalah kedispilinan, keberhasilan 
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tugas, kontribusi terhadap lembaga, kehadiran, unjuk kerja 
dan batas capaian target.       
 

2. Evaluasi “Bottom-up” 
Evaluasi pendekatan Bottom-up merupakan penilaian 
kinerja SDM dalam pendidikan yang dilakukan oleh 
bawahan kepada atasan dalam suatu instansi pendidikan. 
Menurut Kressles (2003) bahwa evaluasi pendekatan 
bottom-up ini sangatlah jarang digunakan dalam 
melakukan penilaian kinerja sumber daya manusia (SDM) 
dalam bidang pendidikan. Evaluasi ini hanya digunakan 
sebagai penilaian tambahan dan sangat jarang terjadi. Bagi 
suatu lembaga dan instansi pendidikan untuk melakukan 
penilaian setingkat pejabat, pimpinan dan manajer, 
pendekatan bottom-up sangat cocok dan mungkin dapat 
dilakukan. Penilaian model bottom-up dapat mengetahui 
sejauh mana capaian kinerja seorang pimpinan ketika 
mengkoordinir para anggotanya. Contoh evaluasi model 
bottom-up ini adalah penilaian kepada seorang Kepala 
sekolah melalui guru, staff dan pegawai lainnya.  

 
3. Evaluasi “”360 Degree” 

Evaluasi pendekatan ”360 Degree” merupakan penilaian 
kinerja sumber daya manusia dalam bidang pendidikan 
yang menggabungkan eveluasi pendekatan “Top-Down” 
dan “Bottom-up”. Evaluasi pendekatan ”360 Degree” 
disebut juga dengan penilaian umpan balik (feedback) 
multisumber. Penilaian yang memberikan umpan balik 
(feedback) oleh beberapa orang yang berkaitan dengan 
instansi atau lembaga pendidikan, misalnya pimpinan 
(manajer), guru, rekan kerja, staff, pegawai bahkan peserta 
didik. Menurut Raymond (2016) bahwa evaluasi 
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pendekatan ”360 Degree” juga melibatkan penilaian dari 
diri sendiri. 
a. Pimpinan (Manager) 

Pimpinan memberikan penilaian yang hampir sama 
dengan evaluasi pendekatan Top-down. Pimpinan 
mempunyai hak, wewenang dan kewajiban dalam 
memberi penilaian capaian kinerja dari anggota 
bawahannya. Contohnya evaluasi ini adalah penilaian 
Kepala sekolah kepada seluruh guru, staff dan pegawai.  

b. Rekan kerja (Peers) 
Penilaian kepada seseorang melalui rekan kerja 
merupakan sangat penting, karena memberikan 
informasi terkait kinerja yang berhubungan dengan 
kerjasama atau team work dalam mencapai tujuan 
secara bersama. Bagaimana kemampuan dan kinerja 
dalam kolaborasi dengan sesama rekan kerja. Rekan 
kerja mampu melihat keunggulan dan kekurangan 
dalam kemampuan dan kinerja seseorang sebagai tim. 
Penilaian dari rekan kerja merupakan informasi yang 
mungkin tidak daat dilihat oleh pimpinan.  

c. Bawahan 
Penilaian yang dilakukan oleh seorang bawahan 
hampir sama dengan penilaian pendekatan bottom-up. 
Seorang bawahan dalam suatu lembaga atau instansi 
pendidikan memiliki hak dan kesempatan dalam 
memberikan penilaian kepada pimpinan atau 
seseorang yang memiliki jabatan atau kedudukan yang 
lebih tinggi dari dirinya. Penilaian tersebut 
memberikan informasi bagaimana seorang pimpinan 
memiliki kemampuan dan kinerja dalam 
mengkoordinir tim dalam mencapai tujuan secara 
bersama, bagaimana menyikapi suatu permasalahan 
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dalam suatu tim dan kebijakan yang diambil untuk 
mempercepat pencapaian tujuan secara bersama.  

d. Diri sendiri (Self) 
Evaluasi diri sendiri merupakan penilaian yang 
dilakukan kepada pribadi sendiri tentang pencapaian 
kinerja yang dilakukannya. Penilaian ini dilakukan 
secara mandiri tanpa ada interverensi dari orang lain. 
Pada prakteknya bahwa penilaian diri sendiri 
memerlukan verifikasi dari orang lain seperti rekan 
kerja atau pimpinan. Kriteria atau Indikator penilaian 
yang dilakukan pada diri sendiri harus sama dengan 
kriteria penilaian verifikasi dari orang lain.     

e. Peserta didik (Student) 
Sasaran dalam pencapaian tujuan pendidikan adalah 
peserta didik. Peserta didik dapat melakukan penilaian 
terhadap orang yang terlibat pembelajaran seperti 
guru, pimpinan dan staff atau pegawai. Penilaian 
tersebut sangat penting sebagai informasi mengenai 
keadaan dan permasalahan yang terjadi dalam 
pembelajaran. Melalui informasi tersebut akan didapat 
solusi atau pemecahan masalah untuk mencapai tujuan 
pendidikan.    

 

11.4 Pendekatan Evaluasi Kinerja SDM di Sekolah 
Model Evalusi Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) Dalam 

Bidang Pendidikan menurut Wirawan (2019: 81-85) adalah 
sebagai berikut: 
1. Evaluasi model Critical Incident 

       Evaluasi model critical incident merupakan penilaian 
yang berhubungan dengan kejadian kritikal atau kejadian 
penting yang dilakukan oleh seorang SDM dalam 
pelaksanaan tugasnya. Model evaluasi seperti ini 
mengharuskan penilai membuat catatan berupa 
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pernyataan  yang menggambarkan perbuatan  yang harus 
dilakukan atau perbuatan yang dapat diterima (perbuatan 
baik) dan perbuatan yang harus dihindari atau perbuatan 
yang tidak dapat diterima (perbuatan buruk). Setiap 
perbuatan yang baik diberi nilai positif sedangkan 
perbuatan buruk diberi nilai negatif, kemudian nilai 
keseluruhan dikumulatifkan untuk mendapatkan nilai 
akhir.  

 
2. Evaluasi model checklist   
        Evaluasi model checklist merupakan penilaian yang 

membuat daftar indikator-indikator kemudian membuat 
tanda (checklist) terhadap hasil kerja, perilaku kerja, atau 
sifat pribadi yang dibutuhkan pada saat pelaksanaan 
pekerjaan. Penilai melakukan observasi langsung terhadap 
kinerja SDM di lapangan kemudian memperhatikan 
indikator yang sesuai terhadap pelaksanaan kinerja yang 
terjadi di lapangan. Berbagai macam bentuk instrumen 
penilaian model checklist seperti pemberian bobot nilai 
untuk setiap indikator dan ada juga hanya memberikan 
tanda centang atau silang (v /x ) pada masing-masing 
indikator.  

 
3. Evaluasi model esai (Essay) 
        Evaluasi model esai (essay) merupakan penilaian 

kinerja SDM merumuskan hasil penilaiannya dalam bentuk 
narasi atau menggambarkan kekuatan dan kelemahan 
indikator kinerja SDM. Model evaluasi ini, tim penilai 
melakukan rincian keterangan dalam bentuk esai terhadap 
kinerja SDM. Adapun indikator esai mengenai kinerja SDM 
yaitu: 1) capaian dalam kinerja SDM diantaranya 
keunggulan dan kelemahan dalam kinerja SDM tersebut, 
(2) hal yang berkaitan dengan promosi dan kenaikan 
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jabatan SDM yang dinilai, (3) bentuk pekerjaan yang dapat 
dilakukan SDM sekarang, (4) kebutuhan pengembangan 
atau pelatihan bagi SDM, dan (5) kekuatan dan kekurangan 
kinerja SDM. 

  Kualitas evaluasi model esai tergantung terhadap 
penilai dalam kemampuan menyusun esai mengenai 
indikator kinerja SDM. Penilai akan mendesain dan 
menyusun esai berdasarkan informasi yang didapatkan 
dari SDM ternilai. Hal ini yang menyebabkan penyusunan 
esai membutuhkan waktu yang cukup lama, karena penilai 
harus benar-benar mendapatkan informasi terkait SDM 
secara akurat dan mendokumentasikannya. Adapun 
keunggulan evaluasi model esai ini adalah kinerja dari SDM 
ternilai dapat digambarkan dan dipaparkan secara detail 
dan terperinci sehingga mengetahui kelemahan dalam 
upayah perbaikan dan peningkatan kinerja SDM. 
Sedangkan kelemahannya adalah memerlukan waktu yang 
cukup lama dalam menyusun esai dibandingkan model 
evaluasi yang lain, karena harus merumuskan hasil 
observasi terhadap semua indikator.      

 
4. Evaluasi model pemeringkatan (rangking method) 
        Evaluasi model pemeringkatan (rangking method) 

merupakan penilaian kinerja SDM yang menggunakan 
analisis pengurutan seluruh SDM dalam bidang pendidikan 
dari nilai yang terbaik (tinggi) hingga yang terburuk 
(rendah). Metode evaluasi pemeringkatan melakukan 
observasi dan penilaian kinerja SDM kemudian 
mengurutkan berdasarkan kemampuan dan kinerja 
mereka.    

 
5. Evaluasi model behaviorally anchor rating scale (BARS) 
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        Evaluasi model behaviorally anchor rating scale (BARS) 
adalah penilaian kinerja SDM yang pendekatannya 
dilakukan dengan perilaku kerja dan digabungkan dengan 
sifat pribadi Sumber Daya Manusia (SDM). Model evaluasi 
behaviorally anchor rating scale (BARS) pada umumnya 
disusun oleh tim penilai yang terdiri dari pegawai, 
manager, dan spesialis SDM. Tim penilai melakukan 
identifikasi karakteristik dimensi kerja peegawai dan 
mengidentifikasi 5-10 kejadian khusus untuk setiap 
dimensi kerja. Kejadian khusus yang terpilih kemudian 
diposisikan dalam skala tinggi sampai skala rendah 
berdasarkan analisis dan penilaiaan oleh anggota tim. 

        Evaluasi model behaviorally anchor rating scale (BARS) 
terdiri dari rating mulai dari 5-10 skala perilaku vertical 
untuk setiap indikator kinerja. Untuk masing-masing 
dimensi disusun 5-10 anchor yaitu spesifikasi perilaku 
yang menunjukkan kinerja untuk setiap dimensi. Anchor 
tersebut merupakan critical incident yang diperoleh 
melalui analisis jabatan. Anchor-anchor tersebut disusun 
dari nilai yang paling tinggi sampai pada nilai paling 
rendah   

 
6. Evaluasi model forced choice scale 
        Metode ini disebutkan juga sebagai penilaian dengan 

metode pilihan terarah. Evaluasi model forced choice scale 
merupakan penilaian terhadap kinerja sumber daya 
manusia (SDM) dengan skala berbentuk persentase yang 
sudah ditentukan dari pegawai ditempatkan dalam 
kategori kerja. Dalam penilaian metode ini terdapat 
pernyataan yang bersifat positif dan negatif tentang 
pegawai yang akan dinilai oleh tim yang sudah ditetapkan.   

 
7. Evaluasi model behavior expectation scale (BES) 
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  Evaluasi model behavior expectation scale (BES) atau 
yang disebut juga penilaian harapan terhadap pegawai. 
Model evaluasi ini merupakan penilaian kinerja terhadap 
sumber daya manusia (SDM) menyusun instrumen 
terhadap pencapaian kinerja yang diharapkan oleh suatu 
instansi atau perusahaan. Bagaimana seorang pegawai 
dapat mengerjakan pekerjaannya dengan baik sesuai 
dengan standar yang sudah ditetapkan oleh perusahaan 
atau instansi.  

 
8. Evaluasi model behavior observation scale (BOS) 
        Evaluasi model behavior observation scale (BOS) 

merupakan penilaian kinerja yang didasarkan pada 
perilaku kerja. Prinsipnya hampir sama dengan dengan 
evaluasi model  behaviorally anchor rating scale (BARS), 
perbedaaannya dalam evaluasi model behavior observation 
scale (BOS) penilai diminta untuk menyatakan beberapa 
kali perilaku kerja tersebut muncul. Tim melakukan 
penilaian dengan mengobservasi SDM berdasarkan 
indikator penilaian mulai dari yang paling tinggi hingga 
yang paling rendah. Tim penilai akan memberikan 
keterangan deskripsi level kinerja dengan memberikan 
tanda cek. Seluruh angka dalam penilaian akan 
dikumulatifkan untuk memberikan kesimpulan.   

 
9. Evaluasi model 360 degree performance appraisal  
        Evaluasi model 360 degree performance appraisel 

adalah penilaian kinerja SDM yang proses penilaiannya 
dilakukan dari segala arah baik dari atasan bawahan, rekan 
sekerja (anggota/teman sekerja), klien, pelanggan, nasabah 
bahkan diri sendiri (self evaluation). Sistem evaluasi 
kinerja ini tergolong sulit dibandingkan model evaluasi 
yang lain, namun model ini sangat familiar dan semakin 
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banyak digunakan saat ini. Model evaluasi yang digunakan 
adalah sistem evaluasi checklist, essai, MBO, BARS dan 
lainnya.  

        Keunggulan evaluasi model 360 degree performance 
appraisel adalah penilai dilakukan oleh beberapa orang 
atau tim yang penilaiannya dapat dilakukan dari tempat 
berbeda tergantung di mana lokasi penilai. Organisasi 
dapat mendistribusikan formulir penilaian dan mengolah 
hasil penilaiannya menggunakan teknologi informasi 
komunikasi seperti e-mail lalu menyampaikan hasilnya 
kepada orang yang dinilai.   
 

10. Evaluasi model management by objectives (MBO) 
        Evaluasi model management by objectives (MBO) 

merupakan penilaian kinerja SDM yang berfokus pada hasil 
atau pencapaian target kerja SDM. Pada evaluasi model 
management by objectives (MBO) ini, masing-masing setiap 
karyawan yang menjadi SDM diberikan target capaian 
kerja yang sesuai dengan sasaran dan tujuan kerja instansi 
atau lembaga dalam satu periode kerja tertentu. Evaluasi 
model management by objectives (MBO)  dipercaya dapat 
meningkatkan motivasi dan etos kerja karyawan yang 
menjadi SDM di bidang pendidikan. Segala aktifitas suatu 
lembaga atau instansi harus sesuai dengan target kinerja 
yang telah ditetapkan sehingga SDM dapat berfokus dalam 
mencapai bagian tersebut. Evaluasi model management by 
objectives (MBO)  tidak cocok pada kinerja yang berfokus 
ada proses.  
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Gambar 11.1. Pola Evaluasi Kinerja MBO (Dedi, 2010:70) 

  
11. Evaluasi model perbandingan pasangan (paired 

comparison) 
Evaluasi model perbandingan pasangan paired comparison 
merupakan penilaian kinerja SDM yang membandingan 
antara kinerja seorang SDM dengan kinerja SDM yang 
lainnya. penilaian kinerja ini dilakukan dengan 
pembandingan sepasang demi sepasang. Tim penilai 
terlebih dahulu menilai kinerja seorang SDM dan hasilnya 
dibandingkan terhadap kinerja SDM yang lain dalam satu 



 

185 

organisasi atau instansi. Dasar dari perbandingan adalah 
kinerja secara menyeluruh atau nilai akhir dari kinerja 
SDM.  
Adapun rumus yang dapat digunakan untuk menentukan 
jumlah pasangan yang dibandingkan adalah: 

 
 
 
 
 Dimana N adalah jumlah SDM yang dibandingkan.  
 Sebagai contoh: jika penilai membandingkan 5 SDM, maka 

perbandingan pasangan yang akan terjadi adalah 10 
perbandingan pasangan.  

 
12. Evaluasi model forced distribution 

  Evaluasi model forced distribution merupakan penilaian 
kinerja sumber daya manusia (SDM) yang 
mengklasifikasikan kinerja pegawai menjadi 5-10 
kelompok kurva normal dari yang sangat rendah menjadi 
sangat tinggi. Kelompok I dengan kategori nilai sangat 
rendah berjumlah 10%, Kelompok II dengan kategori nilai 
rendah berjumlah 20%, kelompok III dengan kategori nilai 
sedang berjumlah 20%,  kelompok IV dengan kategori nilai 
baik berjumlah 20%, dan kelompok V dengan kategori nilai 
sangat baik yang berjumlah 10%. Pada tahap awal penilai 
akan mengobservasi kinerja pegawai lalu mamasukkannya 
dalam kategori dan klasifikasi kelompok pegawai. 

    
13. Evaluasi model graphic rating scales   

        Evaluasi model graphic rating scales merupakan 
penilaian yang menggunakan skala dalam mengukur 
kinerja SDM dengan memberikan checklist dalam setiap 
indikator. Adapun ciri evaluasi model graphic rating scales  

N (N – 1) 

      2 
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adalah deskripsi level kinerja disajikan dalam bentuk skala 
yang masing-masing mempunyai nilai angka dan indikator 
kinerja SDM dikemukakan dengan defenisi secara singkat. 
Tim penilai melakukan observasi indikator kinerja SDM 
dan memberikan tanda centang (v) atau silang (x) pada 
skala tersebut. Angka akan dikumpulkan secara 
keseluruhan terhadap seluruh indikator penilaian kinerja, 
kemudia hasil angka tersebut akan diubah dalam bentuk 
deskripsi (sifat).  

        Adapun kelebihan dan keuntungan menggunakan 
evaluasi model graphic rating scales adalah nilai kinerja 
setiap SDM dalam bidang pendidikan dapat dengan mudah 
dibandingkan dengan rata-rata kinerja seluruh SDM yang 
ada dan terstrukturnya serta terstandardisasi seluruh  
indikator kinerja SDM, defenisi dan nilainya. Model 
evaluasi model graphic rating scales sangat mudah 
dipahami oleh penilai dan SDM yang dinilai serta dengan 
mudah dapat dilaksanakan. Evaluasi model graphic rating 
scales sangat cocok digunakan dalam melakukan penilaian 
kinerja SDM dalam bidang pendidikan.  

        Selain kelebihan yang ditawarkan evaluasi model 
graphic rating scales, terdapat beberapa kekurangan dan 
kelemahan dalam penerapannya. Evaluasi model graphic 
rating scales  menimbulkan banyak pertanyaan akibat 
banyaknya jenis pekerjaan dalam suatu lembaga atau 
instansi seperti  apakah indikator penilaian kinerja yang 
digunakan dapat mencerminkan seluruh indikator jenis 
pekerjaan yang lain, apakah indikator kinerja guru sama 
dengan staff atau pegawai dan apakah jenis pekerjaan yang 
berbeda harus memiliki indikator yang berbeda juga.   
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Alat penilaian kinerja sumber daya manusia (SDM) dalam 
bidang pendidikan yang dapat digunakan (Mathis et al., 2017; 
Dessler, 2020) adalah: 
1. Metode penskalaan kategori (Category scaling methods) 

a. Skala (Scale) 
b. Daftar periksa (Checklist) 

2. Skala Peringkat grafis (Graphic rating scales) 
 Timbangan peringkat berakar perilaku (Behaviorally 

anchored rating scales / BARS) 
3. Metode perbandingan (Comparative methods) 

a. Pemeringkatan (Rangking) 
b. Peringkat bergantian (Alternation ranking) 
c. Perbandingan berpasangan (Paired comparison) 
d. Distribusi paksa (Forced distribution) 

4. Metode narasi (Narrative methods) 
a. Insiden kritis (Kritical incident) 
b. Esai (Essay) 

5. Penetapan sasaran dan manajemen berdasarkan sasaran 
(Goal setting and management by objectives) 

 

11.5 Tahapan Evaluasi Kinerja  
Adapun tahapan yang dapat dilakukan dalam proses 

evaluasi kinerja sumber daya manusia dalam pendidikan adalah 
sebagai berikut: 
1. Identifikasi standar kinerja pegawai  

       Pada tahapan ini adalah melakukan identifikasi regulasi 
dan peraturan terhadap apa saja aktifitas standar atau 
ketetapan kinerja yang harus dilakukan oleh masing-
masing tenaga sumber daya manusia dalam bidang 
pendidikan baik guru, pegawai, tenaga kependidikan dan 
lainnya. Seluruh kesepakatan dan peraturan mengenai apa 
saja tugas pokok atau kinerja yang dilakukan oleh seluruh 
sumber daya manusia (SDM) akan menjadi indikator dan 



 

188 

acuan dalam melakukan pembandingan terhadap kinerja 
yang dilakukan dilapangan. Tahapan ini menjelaskan 
secara tertulis apa saja kinerja yang seharusnya dilakukan 
oleh masing-masing pegawai (SDM) dalam bidang 
pendidikan.   

2. Pengumpulan data kinerja 
       Pada tahapan ini mengumpulkan data kinerja seluruh 
pegawai yang menjadi sumber daya manusia (SDM) dalam 
bidang pendidikan baik guru, pimpinan sekolah, tenaga 
kependidikan, staff dan lainnya dalam kurun waktu 
tertentu. Pengumpulan data dilakukan menggunakan 
metode dan instrumen yang telah ditetapkan. Hasil 
pengumpulan data kinerja didokumentasikan secara 
akurat melalui pencatatan kedalam buku atau instrumen 
khusus untuk mencatat hasil obeservasi.  

3. Analisis 
       Pada tahapan ini melakukan pembandingan terhadap 
kinerja yang seharusnya dilakukan dengan kinerja yang 
terjadi dilapangan, pembandingan secara tertulis dengan 
fakta dilapangan. Pada tahapan ini juga menganalisis 
mengapa terjadi ketimpangan antara kinerja SDM 
dibandingkan dengan standar kinerja. Pencatatan 
dilakukan kepada masing-masing SDM pendidikan yang 
telah mencapai target dan juga yang belum mencapai 
target kinerja yang sudah ditetapkan.   

4. Kesimpulan  
       Pada tahapan ini tim penilai menyimpulkan hasil 
kinerja secara keseluruhan pegawai yang menjadi sumber 
daya manusia dalam  bidang pendidikan apakah telah 
mencapai target sesuai yang diharapkan dalam kurun 
waktu tertentu. Menyimpulkan apakah telah sesuai 
penempatan bidang kerja masing-masing pegawai 
berdasarkan keahlian dan kemampuan masing-masing. 
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Memberikan kesimpulan terhadap sumber daya manusia 
(SDM) yang perlu dipertahankan, diganti, ditambah dan 
diubah.  

5. Perbaikan atau solusi  
       Pada tahapan ini memberikan solusi dan perbaikan 
terhadap sumber daya manusia (SDM) yang tidak 
memenuhi target kinerja, misalnya memberikan pelatihan 
atau melakukan perubahan posisi SDM yang lebih sesuai 
dengan keahlian dan kemampuannya. Solusi yang 
diberikan diharapkan akan memberikan perbaikan 
terhadap pencapaian hasil selanjutnya.    

 
Menurut Mejia, dkk (2004: 222-223) berpendapat bahwa 

tahapan dalam melakukan evaluasi kinerja sumber daya manusia 
(SDM) adalah: 
1. Identifikasi 
 Dalam hal ini adalah menentukan dan menetapkan seluruh 

faktor-faktor kinerja yang berpengaruh terhadap 
pencapaian tujuan suatu organisasi atau lembaga 
pendidikan. Menetapkan indikator pencapaian kesuksesan 
dalam suatu instansi pendidikan. Identifikasi dapat 
dilakukan dengan mengacu pada hasil analisis tugas 
kinerja jabatan. 

2. Pengukuran 
 Tahapan ini merupakan kegiatan inti dalam melakukan 

proses sistem evaluasi kinerja SDM pendidikan. Dalam 
proses ini, seluruh pihak pimpinan dalam intansi 
pendidikan menentukan kinerja pegawai yang seharusnya 
dilakukan maupun yang tidak harus dilakukan, berkaitan 
dengan baik dan buruknya suatu kinerja SDM. Pihak 
pimpinan dalam suatu instansi pendidikan harus 
melakukan perbandingan dengan nilai-nilai standar atau 
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memperbandingkan kinerja antar SDM yang memiliki tugas 
pokok dan fungsi yang sama. 

3. Manajemen 
 Pada tahapan ini merupakan tindak lanjut dari hasil 

penilaian kinerja seluruh SDM dalam bidang pendidikan. 
Pihak pimpinan dalam instansi pendidikan harus berfokus 
dan berorientasi pada masa depan untuk memperbaikan 
dan meningkatkan kinerja, potensi dan keahlian seluruh 
sumber daya manusia (SDM). Upayah pembinaan, 
perbaikan dan peningkatan kinerja seluruh SDM dalam 
bidang pendidikan dilakukan dengan memberi umpan 
balik seperti pendidikan maupun pelatihan.    
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Gambar 11.2. Siklus Evaluasi Kinerja (Grote, 1996) 
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