
PENGEMBANGAN MANAJEMEN 

 SUMBER DAYA MANUSIA DALAM MEWUJUDKAN 

LEMBAGA PENDIDIKAN EFEKTIF  

(Studi Kasus di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok 

Palengaan Pamekasan)  
 

TESIS  

Diajukan Untuk Memenuhi Sabagai Syarat 
Memperoleh Gelar Magister Dalam Program Studi Pendidikan Islam 

   

 

  

 
 
 
 
 
 
 

 

 

Oleh: 

MOH. SOHEH 

NIM. F03213036 

 

 

PASCASARJANA 
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SUNAN AMPEL 

SURABAYA 
2016 

 
 











 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ABSTRAK 
 

Judul  :  
 
 
 
 
Penulis  : Moh. Soheh 
Pembimbing : Dr. Samsul Ma’arif, M.Pd. 
 

Setiap organisasi termasuk pendidikan pondok pesantren memiliki aktivitas-
aktivitas pekerjaan tertentu dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Salah satu 
aktivitas tersebut adalah manajemen. Dengan pengetahuan manajemen pengelola 
pondok pesantren bisa mengangkat dan menerapkan prinsip-prinsip dasar serta ilmu 
yang ada di dalam Al-Qur’an dan Hadis ke dalam lembaga tersebut. 

Manajemen sebagai ilmu yang baru dikenal pada pertengahan abad ke-19 
dewasa ini sangat populer bahkan dianggap sebagai kunci keberhasilan pengelola 
perusahaan atau lembaga pendidikan tak terkecuali lembaga pendidikan Islam seperti 
pondok pesantren maka hanya dengan manajemen lembaga pendidikan pesantren 
diharapkan dapat berkembang sesuai harapan karena itu manajemen merupakan 
sebuah niscaya bagi lembaga pendidikan Islam atau pesantren untuk mengembangkan 
lembaga ke arah yang lebih baik. 

Penelitian ini berusaha untuk mengungkap pengembangan manajemen sumber 
daya manusia dalam  mewujudkan lembaga pendidikan efektif di Pondok Pesantren 
Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan).  Ada tiga pertanyaan yang 
ingin dijawab dalam penelitian ini yaitu: (1 Bagaimana perencanaan pengembangan 
SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 
Pamekasan? (2) Bagaimana implementasi pengembangan SDM di Pondok Pesantren 
Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan? Dan (3) Apa problem dan 
solusinya pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 
Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan? 

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan kualitatif dengan 
melakukan wawancara dan observasi serta dokumentasi sebagai teknik pengumpulan 
datanya. Sedangkan untuk membuktikan  keabsahan data yang diperoleh, penulis 
melakukan triangulasi atau pengecekan ulang terhadap data kepada informan lain 
yang berbeda. 

Hasilnya adalah sebagai berikut: (1) Perencanaan pengembangan SDM di 
Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan adalah: 
perencanaan peningkatan kemampuan dalam bidang ilmu pengetahuan, perencanaan 
peningkatan kemampuan dalam bidang life skill dan perencanaan peningkatan 
kemampuan dalam bidang peningkatan kualitas dan profesionalitas guru.  (2) 
Implementasi pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 
Kacok  Palengaan Pamekasan adalah Implementasi pengembangan SDM di Pondok 

Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam  
Mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif (Studi Kasus di Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 
Pamekasan). 
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Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan melalui Bahsul 
Masail baik tingkat kecamatan, kabupaten maupun tingkat Propensi. Dan juga Bahsul 
masail antar Pondok Pesantren dan Bahsul Masail internal Pondok Pesantren Kebun 
Baru. Selain itu implementasi pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul 
Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan dengan cara menugaskan santri 
senior ke berbagal Lembaga yang meranting ke Pondok Pesantren Miftahul Ulum 
Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan dan juga santri diterjunkan untuk belajar 
bisnis dengan wadah koperasi pesantren. (3) Problem dan solusinya pengembangan 
Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  
Palengaan Pamekasan adalah kadang kala semangat para guru dan tenaga yang 
lainnya kurang berjalan dengan job masing-masing, kurang koordinasi dan 
komunikasi, maka dengan ini agar pengembangan SDM menghasilkan hasil diadakan 
rapat atau musyawarah antar guru dan tenaga administrasi (pengurus pesantren) 
dengan tujuan untuk meningkatkan loyalitas dan komidmen guru di Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan. 
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 1 

   BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah               

Jauh sebelum masa kemerdekaan, pondok pesantren (selanjutnya disebut 

pesantren) telah menjadi sistem pendidikan nusantara. Hampir di seluruh 

peloksok nusantara, khususnya di pusat-pusat kerajaan Islam telah terdapat 

lembaga pendidikan yang kurang lebih serupa walaupun menggunakan nama 

yang berbeda-beda, seperti Meunasah di Aceh, Surau di Minangkabau dan 

Pesantren di Jawa. Namun demikian, secara historis awal kemunculan dan asal-

usul pesantren masih menyisakan kontroversi di kalangan para ahli sejarah.1 

Kemunculan pesantren, pada sisi yang lain pesantren sebagai lembaga 

pendidikan Islam semakin dirasakan keberadaannya oleh masyarakat secara luas, 

sehingga kemunculan pesantren di tengah-tengah masyarakat selalu direspon 

positif oleh masyarakat. Respon positif masyarakat tersebut digambarkan oleh 

Zuhairini sebagai berikut: 

"… bahwa pesantren didirikan oleh seorang kiai dengan bantuan masyarakat 
dengan cara memperluas bangunan di sekitar surau, langgar atau mesjid 
untuk tempat mengaji dan sekaligus sebagai asrama bagi anak-anak. Dengan 
begitu anak-anak tak perlu bolak-balik pulang ke rumah orang tua mereka. 
Anak-anak menetap tinggal bersama kiai di tempat tersebut." 2 
Ilustrasi Zuhairini di atas menunjukkan bahwa kehadiran pesantren 

merupakan kebutuhan masyarakat, mengingat keberadaan surau, langgar, dan 

mesjid sudah tidak memadai lagi sebagai lembaga pendidikan Islam. Dengan 

1Abdul Wahid Al-Faqier, Sejarah Awal Kemunculan Pondok Pesantren, (Bandung: Remaja Rosda 
Karya, 2005), 75. 

2Zuhairini, Manajemen Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta: Gadjah Mada University Press), 77. 

                                                 

https://www.facebook.com/abdul.wahidalfaqier
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respon positif masyarakat tersebut, didirikanlah pesantren-pesantren di seluruh 

pelosok Indonesia, sehingga jumlah pesantren di Indonesia menjadi ribuan. 

Pesantren adalah sebuah pendidikan tradisional yang para siswanya tinggal 

bersama dan belajar di bawah bimbingan guru yang lebih dikenal dengan sebutan 

Kiai dan mempunyai asrama untuk tempat menginap santri. Santri tersebut 

berada dalam kompleks yang juga menyediakan masjid untuk beribadah, ruang 

untuk belajar, dan kegiatan keagamaan lainnya. Kompleks ini biasanya dikelilingi 

oleh tembok untuk dapat mengawasi keluar masuknya para santri sesuai dengan 

peraturan yang berlaku.3 

Pondok pesantren sebagai lembaga pendidikan Islam mengalami 

perkembangan bentuk sesuai dengan perubahan zaman, terutama sekali adanya 

dampak kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi. Perubahan pesantren bukan 

berarti sebagai pondok pesantren yang telah hilang kekhasannya. Dalam hal ini 

pondok pesantren tetap merupakan lembaga pendidikan Islam yang tumbuh dan 

berkembang dari masyarakat untuk masyarakat. 

Pada  saat  seperti  saat  ini  masih  ada  beberapa  pesantren  yang  senantiasa 

mempertahankan sistem pelajaran tradisional yang menjadi ciri khasnya,  yaitu  

pesantren  yang  tetap  mempertahankan  pengajaran  kitab-kitab  Islam  klasik  

sebagai  inti  pendidikannya  tanpa  memperkenalkan pengajaran  ilmu  

pengetahuan  umum.  Dalam  hal  ini  pesantren  berfungsi sebagai  lembaga  

pendidikan  yang  mendidik  para  santri  untuk menghasilkan  para  Kiai,  ustadz  

atau  guru  ngaji  yang  bertugas  untuk menyebarkan dan mengajarkan agama 

Islam kepada masyarakat, sehingga terbentuk  masyarakat  yang  religius  

3Zamakhsyari Dhofier, Tradisi Pesantren Studi tentang Pandangan Hidup Kiai, (Jakarta: 1983), 18. 
                                                 

https://id.wikipedia.org/wiki/Kiai
https://id.wikipedia.org/wiki/Asrama
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 3 

(Releguse  Comunity)  yang  mampu menjalankan perintah Allah dan menjauhi 

larangannya. 4  

Saat ini perubahan terjadi pada dunia pesantren. Pertama, pada sistem  

pendidikan  pesantren  tidak  hanya mengajarkan  kitab-kitab  klasik tetapi  juga  

mengajarkan  santri-santrinya dengan  ilmu-ilmu  modern. Kedua,  berdirinya  

pesantren  yang  mana  dulu  pesantren  tumbuh  dan berkembang  di  masyarakat  

pedesaan  akan  tetapi  sekarang  banyak pesantren tumbuh dan berkembang di 

masyarakat perkotaan. Ketiga, dalam segi kiai juga mengalami perubahan di 

mana pada pesantren pedesaan kita mengenal  ‛kiai  nasab‛  akan  tetapi  seiring  

tumbuh  dan  berkembangnya pesantren-pesantren diperkotaan muncullah ‛kiai 

nasib‛ yang mana dalam penemuan  penulis  dilapangan  adalah  sebutan  kepada  

seseorang  yang mempunyai  keahlian  dalam  bidang  agama  dan  mempunyai  

manajerial yang bagus dalam mengelola pesantren.5 

Sebenar manajemen dalam arti mengatur segala sesuatu agar dilakukan 

dengan baik tepat dan tuntas merupakan hal yang disyariatkan dalam ajaran Islam 

sebab dalam Islam arah gayah (tujuan) yang jelas landasan yang kokoh dan 

kaifiyah yang benar merupakan amal perbuatan yg dicintai Allah swt.6 

Setiap organisasi termasuk pendidikan pondok pesantren memiliki aktivitas-

aktivitas pekerjaan tertentu dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Salah satu 

aktivitas tersebut adalah manajemen. Dengan pengetahuan manajemen pengelola 

4Mastuhu, Dinamika Sistem Pendidikan Pesantren, (Jakarta: INIS, 1994), 61. 
5Martin  Van  Bruinessen,  Pesantren  dan  Kitab  Kuning Pemeliharaan  dan  Kesinambungan 
Tradisi Pesantren, (Jakarta: Ulumul Qur'an II, 1992), 73. 

6M. Ziemek, Pesantren  dalam Perubahan Sosial, diterjemahkan  oleh Butche B.  Soendjojo, (Jakarta: 
P3M, 1986), 99. 
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pondok pesantren bisa mengangkat dan menerapkan prinsip-prinsip dasar serta 

ilmu yang ada di dalam Al-Qur’an dan Hadis ke dalam lembaga tersebut.7 

Manajemen sebagai ilmu yang baru dikenal pada pertengahan abad ke-19 

dewasa ini sangat populer bahkan dianggap sebagai kunci keberhasilan pengelola 

perusahaan atau lembaga pendidikan tak terkecuali lembaga pendidikan Islam 

seperti pondok pesantren maka hanya dengan manajemen lembaga pendidikan 

pesantren diharapkan dapat berkembang sesuai harapan karena itu manajemen 

merupakan sebuah niscaya bagi lembaga pendidikan Islam atau pesantren untuk 

mengembangkan lembaga ke arah yang lebih baik.8 

Abudin Nata menyebutkan dewasa ini pendidikan islam terus dihadapkan 

pada berbagai problema yang kian kompleks karena itu upaya berbenah diri 

melalui penataan SDM peningkatan kompetensi dan penguatan institusi mutlak 

harus dilakukan dan semua itu mustahil tanpa manajemen yang profesional. 

Seperti diketahui bahwa sebagai sebuah sistem pendidikan Islam mengandung 

berbagai komponen yang saling berkaitan satu sama lain komponen tersebut 

meliputi landasan tujuan kurikulum kompetensi dan profesionalisme guru pola 

hubungan guru dan murid metodologi pembelajaran sarana prasarana evaluasi 

pembiayaan dan lain sebagainya.9 

Manajemen yang dimaksud disini adalah kegiatan seseorang dalam mengatur 

organisasi lembaga atau perusahaan yang bersifat manusia maupun non manusia 

sehingga tujuan organisasi lembaga atau perusahaan dapat tercapai secara efektif 

7M. Syarif, Administrasi Pesantren, (Jakarta: PT. Padyu Berkah , 1990), 6. 
8Ibid., 67. 
9Abudin Nata, Perspektif Islam Tentang Strategi Pembelajaran, (Jakarta: Kencana, 2003), 59. 
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 5 

dan efisien. Bertolak dari rumusan ini terdapat beberapa unsur dalam manajemen 

antara lain : 

1. Unsur proses arti seorang manejer dalam menjalankan tugas 
manajerial harus mengikuti prinsip graduasi yg berkelanjutan. 

2. Unsur penataan arti dalam proses manajemen prinsip utama adl 
semangat mengelola mengatur dan menata. 

3. Unsur implementasi arti setelah diatur dan ditata dgn baik perlu 
dilaksanakan secara profesional. 

4. Unsur kompetensi. Arti sumber-sumber potensial yg dilibatkan baik 
yg bersifat manusia maupun non manusia mesti berdasarkan 
kompetensi profesionalitas dan kualitasnya. 

5. Unsur tujuan yg harus dicapai tujuan yg ada harus disepakati oleh 
keseluruhan anggota organisasi. Hal ini agar semua sumber daya 
manusia mempunyai tujuan yg sama dan selalu berusaha utk 
mensukseskannya. Dengan demikian tujuan yg ada dapat dijadikan 
sebagai pedoman dalam melaksanakan aktivitas dalam organisasi. 

6. Unsur efektifitas dan efisiensi. Arti tujuan yg ditetapkan diusahakan 
tercapai secara efektif dan efisien.10 

Relevan degan hal diatas Hamzah, menyebutkan bahwa yang dimaksud 

degan Manajemen Pendidikan Pesantren adalah aktivitas memadukan sumber-

sumber Pendidikan Pesantren agar terpusat dalam usaha untuk mencapai tujuan 

Pendidikan Pesantren yang telah ditentukan sebelum dengan kata lain manajemen 

Pendidikan merupakan mobilisasi segala sumber daya Pendidikan Pesantren untuk 

mencapai tujuan pendidikan yang efektif.  

Maka manajemen Pendidikan Pesantren yang terfokus terhadap sumber daya 

manusia hakekat adalah suatu proses penataan dan pengelolaan lembaga 

Pendidikan Pesantren yang melibatkan sumber daya manusia dan non manusia 

dalam menggerakkan mencapai tujuan Pendidikan Pesantren secara efektif dan 

efisien”. Yang disebut “efektif dan efisien” adalah pengelolaan yang berhasil 

mencapai sasaran dengan sempurna cepat tepat dan selamat. Sedangkan yang “tak 

efektif” adalah pengelolaan yang tak berhasil memenuhi tujuan karena ada mis-

10M. Syarif, Administrasi Pesantren, (Jakarta: PT. Padyu Berkah, 1990), 87. 
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 6 

manajemen maka manajemen yang tak efisien adalah manajemen yang berhasil 

mencapai tujuan tetapi melalui penghamburan atau pemborosan baik tenaga waktu 

maupun biaya.  

Seorang kiai merupakan sosok pemimpin yang patut ditiru oleh para 

santrinya, lebih-lebih dalam segi akhlak. Seorang kiai merupakan suri teladan 

bagi santri. Untuk itu, maka seorang kiai sebagai pemimpin sekalisgus pendidik 

harus mempunyai sifat-sifat yang bisa memberikan petuntuk, memberikan 

bimbingan atau mengayomi dan bisa memberikan suri teladan yang baik. Hal ini 

ditegaskan oleh bapak pendidikan Indonesia Kihajar Dewantara yang ditulis oleh 

Yusuf Muri dalam bukunya “Pengantar Pendidikan Islam”, ia mengatakan “Ing 

ngarso sung tulodo, Ing madya mangun karso, tutwuri handayani”. 11    

Ketiga macam peranan tersebut sebenarnya telah mencakup semua macam 

peranan kiai sebagai pemimpin dalam melaksanakan tugas sebagai pemimpin. 

Menyadari adanya peranan-peranan tersebut di atas kiranya sangat bermanfaat 

bagi para pemimpin-pemimpin pendidikan lainnya untuk menjalankan tugasnya 

dengan lebih berhati-hati dan menuju ke arah yang lebih baik lagi.12  

Dengan demikian kiai akan menjadi cermin dan motor penggerak serta 

menjadi pemandu ke-arah sikap dan perbuatan yang positif. Dalam hal ini, 

apabila kiai bersikap disiplin sebagai contoh dalam memimpin santri dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diembannya, sudah barang tentu para santri yang 

dipimpinnya akan menoleh ke atas dan menirunya. Para santri akan merasa dan 

simpatik untuk melakukan hal yang sama seperti atasannya, terutama sekali 

11Muri Yusuf, Pengantar ilmu pendidikan , (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2006), 24. 
12Ngalim Purwanto, Administrasi Dan Supervisi Pendidikan, (Bandung: Remaja Rosda Karya, 2005), 

66. 
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dalam melaksanakan perintahnya. Para santri akan melaksanakan perintahnya 

dengan baik dan disiplin sebagaimana yang dilakukan oleh atasannya. 

Dalam proses belajar mengajar, seorang kiai dituntut untuk memiliki multi 

peran sehingga mampu menciptakan kondisi belajar mengajar yang efektif. 

Dalam proses belajar mengajar, kiai sebagai pengajar dan santri sebagai yang 

belajar, dituntut adanya profil kualifikasi tertentu dalam hal pengetahuan, 

kemampuan, sikap, dan tatanilai serta sifat-sifat pribadi agar prose itu dapat 

berlangsung dengan efektif dan efesien.13  

Manajemen sangat menentukan pada organisasi dalam mencapai suatu 

keberhasilan pesantren, oleh karena itu pesantren yang tidak mengikuti perubahan 

zaman, dengan sendirinya akan tertinggal dengan pesantren lainnya, untuk itu 

pesantren yang ingin bersaing di era globalisasi ini, harus menggunakan 

manajemen dalam melaksanakan aktivitasnya, seperti yang dikemukakan  G.R. 

Terry bahwa arti dari proses manajemen yaitu menyusun rangkaian kerja untuk 

mencapai suatu tujuan yang telah di tetapkan (Planning), menentukan orang-

orang yang mengerjakan tugas (Organizing), mengerjakan orang-orang yang 

dipilih dengan memberikan dorongan maupun arahan untuk berusaha keras dalam 

mencapai tujuan (Actuating) mengawasi jalannya pelaksanaan tugas yang 

dilakukan oleh para tenaga pelaksana dan mengukur efektifitas usaha-usaha 

tersebut (Controlling). 14 

Untuk itu pesantren mengikuti filosofi Total Quality Management, yaitu 

bahwa seluruh anggota pesantren (kiai dan para asatidz) berusaha melaksanakan 

semua konsep manajemen yang mengarah pada perbaikan terus menerus, dan 

13 Sardiman, Interaksi Dan Motivasi Belajar Mengajar, (Jakarta: Rajawali Pers, 2005), 19. 
14 M. Manulang, Dasar-Dasar Manajemen, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 1996), 19. 
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kegiatan pesantren dilaksanakan melalui kerjasama tim atau gotong royong, dan 

tim tersebut harus memahami semua fungsi yang ada  agar mempunyai 

keunggulan daya saing yang tinggi. 15 

Menurut GR. Terry bahwa fungsi-fungsi yang ada dalam manajemen 

yang bersifat aktifitas dapat dikatakan sebagai proses manajemen dan aktifitas 

meliputi perencanaan (Planning), pengorganisasian (Organizing), penggerakan 

(Actuating), pengawasan (Controlling). 16 

Kelancaran serta keberhasilan suatu proses kegiatan agar dapat mencapai 

tujuannya secara efektif dan efisien, antara lain ditentukan oleh adanya 

perencanaan yang matang, organisasi yang tepat sebagai satu sistem yang 

harmonis dan dikelola oleh pelaksana yang kompeten dan berdedikasi. 

Perencanaan ini pada hakikatnya merupakan salah satu fungsi dalam manajemen 

yang secara keseluruhan tidak dapat dilepaskan dari fungsi lainnya dan 

peranannya dirasakan sangat penting. 

Perencanaan ini merupakan suatu ikhtiar untuk menjamin agar setiap 

usaha kerjasama itu berhasil dengan sukses, bukan saja “apa” yang harus 

diperbuat, melainkan “bagaimana”, “di mana”, “kapan”, dan oleh “siapa”. 

Segala sesuatu harus dilaksanakan, untuk melihat hakikat inti dari perencanaan. 

Di dalam manajemen mengemukakan pendapat selalu berlainan dan belum 

mempunyai suatu kesepakatan, meskipun mempunyai prinsip yang sama. 

15 Agus Sabardi, Pengantar Manajemen, (Yogyakarta: OPP AMP YKPM, 1987), 2. 
16 A.W. Widjaya, Perencanaan Sebagai Fungsi Manajemen, (Jakarta: Bumi  Aksara, 1987), 2. 
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Perencanaan dalam arti seluas-luasnya di sini tidak lain adalah suatu 

proses untuk mempersiapkan secara sistematis kegiatan-kegiatan yang dilakukan 

untuk mencapai suatu tujuan tertentu.17  

Semua fungsi-fungsi manajemen yang ada sangat berpengaruh dalam 

proses pengembangan suatu organisasi terutama fungsi perencanaan, karena 

setiap organisasi pasti butuh suatu rencana untuk mencapai suatu tujuan 

organisasi dalam program kegiatan dan untuk mengetahui apakah perencanaan 

itu bisa terlaksana atau tidak, maka fungsi yang kedua yang paling berhubungan 

dengan perencanaan dibutuhkan fungsi kontrol. 

Dan suatu rencana harus menuju ke masa depan atau ke jangka panjang 

baik yang dekat maupun yang jauh, sebab ada rencana untuk jangka panjang dan 

jangka pendek, karena pada intinya rencana tersebut harus mampu melihat ke 

masa depan. 

Perencanaan disini berperan menentukan tujuan dan prosedur mencapai 

tujuan, memungkinkan organisasi mendapat sumber daya untuk mencapai 

tujuan, memperjelas bagi anggota pengurus yang melakukan berbagai kegiatan 

sesuai dengan tujuan dan prosedur yang memungkinkan untuk memantau dan 

mengukur keberhasilan organisasi serta mengatasi bila ada kekeliruan.  

Langkah-langkah perencanaan adalah berupa penentuan tujuan 

organisasi, tujuan organisasi untuk melaksanakan program itu sesuai dengan 

rencana untuk mencapai suatu tujuan, segera setelah tujuan dan program 

ditetapkan kemudian disusun organisasi untuk melaksanakan program itu sesuai 

dengan besar kecilnya dan jenis yang akan dilaksanakan, orang-orang yang 

17Ibid.,13. 
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sesuai dengan kebutuhan organisasi juga harus sudah ditentukan dan didapatkan 

sehingga organisasi dapat berperan sesuai dengan maksud pendirian dan 

penentuan.18    

Demikian pula dengan yang dialami oleh Pondok Pesantren Kebun Baru 

yang senantiasa mengalami kemajuan baik dalam bidang managemen ataupun 

efektifitas Pondok Pesantren itu sendiri, Pondok Pesantren ini secara mendasar 

merupakan salah satu Pomdok yang bersifat salafiyah. Pondok ini  didirikan 

pada tanggal 14 Ramadhan 1391 H. bertepatan pada tanggal 1 Januari 1970 M.  

oleh Al-marhum K.H. Asy'ari bin Basyiruddin. Sebelumnya, sekitar lokasi 

berdirinya Pondok Pesantren Kebun Baru pernah berdiri Madrasah Diniyah yang 

bertempat di masjid “Sumber Gedang” mulai dari kelas satu sampai kelas empat 

Ibtidaiyah yang kemudian bubar karena berbenturan dengan rehabilitasi masjid 

“Sumber Gedang” (pada tahun 1353 H./1957 M.) yang saat ini bernama Masjid 

Darul Hikmah. 

Pada tahun 1960 M. KH. Asy’ari – yang pada waktu itu masih bermukim 

di Pondok Pesantren Panyeppen – mendirikan Madrasah Ibtidaiyah Diniyah 

berbasis tradisional yang bertempat di Konyeleh dan Masjid Sumber Gedang 

yang sudah selesai di rehab. Pada tahun 1964 M. KH. Asy’ari mendirikan 

gedung madrasah yang bertempat di sebelah timur masjid dan kemudian pada 

tahun 1970 beliau hijrah dan bermukim di lokasi Pondok Pesantren Kebun Baru 

yang ada saat ini. 

Pemundokan santri yang ada pada saat itu adalah 1 lokal berupa Surau, 

yang kemudian dibangun sebanyak 6 lokal berupa bangunan gubug bambu 

18 Amin Widjaja Tunggal, Perencanan Sebagai Fungsi Manajemen,….  7 
                                                 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 11 

seiring dengan bertambahnya santri. Jumlah santri pada awal mulanya sebanyak 

9 orang. Sebagian di antara santri-santri itu adalah santri pindahan dari Pondok 

Pesantren Panyeppen dan sebagian lagi adalah santri kalong yang pada saat itu 

sedang nge-trend. Setapak demi setapak jumlah santri mukim terus bertambah 

hingga sekarang. 

Diawal berdirinya, Pondok Pesantren Kebun Baru menerapkan sistem 

pendidikan salaf tradisional yang mengajarkan kitab-kitab kuning dengan pola 

sorogan disamping pendidikan madrasah yang sudah berjalan.  

Kemudian pada tahun 1976 berdirilah pendidikan formal tingkat 

Tsanawiyah (MTs) dengan kurikulum campuran antara pesantren dan 

Departemen Agama, kemudian pada tahun 1982 M. menggunakan kurikulum 

Departemen Agama murni. 

Pada tahun 1990, kepemimpinan Pondok Pesantren kebun baru diganti 

oleh putera tertua beliau yaitu K.H. Ach. Mu’afa Asy’ari. Beliau melakukan 

perbaikan-perbaikan dan penyempurnaan kegiatan pendidikan pondok pesantren 

dengan mendirikan Yayasan Al-Raudlah pada tahun 1993 yang menaungi 

kegiatan pendidikan di Pondok Pesantren Kebun Baru, juga mengembangkan 

kegiatan da’wah dan pendidikan di tengah-tengah masyarakat. Demikian pula 

menambah jenjang pendidikan umum yaitu Madrasah Aliyah  (MA) pada tahun 

1994. 

Pondok Pesantren Kebun Baru mengalami perkembangan sesuai dengan 

dinamika perkembangan kesadaran masyarakat akan arti pendidikan. Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru terletak di Desa Kacok Kecamatan 

Palengaan Kabupaten Pamekasan Jawa Timur yang berjarak 12 km dari pusat 
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kota kabupaten dan 3 km dari kota kecamatan. Secara geografis Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum berada di dataran tinggi dengan kondisi masyarakat 

sekitar hidup dengan bercocok tanam/pertanian dan wiraswasta. Keperdulian 

masyarakt sekitar madrasah terhadap pendidikan sangat besar, hal ini dirasakan 

dengan makin besarnya animo masyarakat untuk melanjutkan putra-putrinya ke 

jenjang pendidikan yang lebih tinggi. 

Pondok pesantren “Miftahul Ulum” Kebun Baru, sejak tahun 1993 

berada dibawah pengelolaan Yayasan Sosial Pendidikan dan Dakwah “ Al-

Raudlah“ yang didirikan pada tanggal 13 Agustus 1993 yang berpusat di Pondok 

Pesantren Kebun Baru. Dengan berdirinya Yayasan Al-Raudlah, maka seluruh 

kegiatan yang menyangkut pendidikan, dakwah dan kemasyaratan lebih terarah, 

terpadu dan koordinatif dengan melibatkat stikeholder yang lebih luas 

Di antara upaya yang dilakukan oleh para pengelola untuk meningkatkan 

managemen pendidikan dalam rangka untuk meningkatkan kualitas pendidikan 

di Indonesia pada umumnya di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

Kacok Palesanggar Palengaan Pamekasan. 

Berdasarkan teori dan penjelasan di atas sebagai latar belakang, penulis 

ingin melakukan penelitian tentang manajemen pendidikan di Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan secara  giografis 

lembaga ini terletak di lokasi pedesaan. Hal yang tersebut di atas merupakan 

permasalahan yang sangat rumit untuk dipecahkan, namun dengan demikian 

beberapa daya dan upaya para pengelola untuk mencari solusi, agar pelaksanaan 

menejemen tetap terlaksana sebagaimana mestinya. 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang masalah di atas, suatu hal yang sangat 

mendasar sekali dalam penulisan ilmiyah yaitu suatu masalah sebagai landasan 

pembahasan lebih lanjut, dengan masalah ini akan dijadikan dasar untuk 

membuktikan, sehingga dalam merumuskan hasil penelitian tidak menyimpang 

dari sasaran. Dalam hal ini penulis merumuskan rumusan masalah dalam 

penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Bagaimana perencanaan pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan? 

2. Bagaimana implementasi pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan? 

3. Apa problem dan solusinya dalam pengembangan Sumber Daya Manusia di 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan? 

C. Batasan Masalah 

Penetapan batasan masalah dalam penelitian ini dimaksudkan agar 

pembahasan tidak meluas dari fokus penelitian.  Dalam penelitian ini penulis 

membatasi pokok–pokok bahasan yang akan diurai dalam setiap masalah untuk 

menfokuskan pada permasalahan yang akan diteliti dan menghindari bias dalam 

penelitian.  

Adapun batasan masalah dalam penelitan ini adalah pelaksanaan 

pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, dalam hal ini penulis membatasi pada 

tenaga pendidik dan kependidikan  
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D. Definisi Operasional 

Sebagai upaya untuk mempermudah pembahasan dan terarahnya penulisan 

serta menghindari perbedaan pendapat dan persepsi, maka dipandang perlu untuk 

menjelaskan beberapa istilah yang terdapat pada judul tesis ini, yakni 

pengembangan manajemen Sumber Daya Manusia dalam mewujudkan lembaga 

pendidikan efektif di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok 

Palengaan Pamekasan, antara lain adalah: 

1. Pengembangan  

Pengembangan adalah proses, cara atau perbuatan yang dapat 

mengembangkan.19  

2. Manajemen 

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan 

sumber daya manusia secara efektif, yang didukung oleh sumber-sumber 

tpengertian ini, ada dua system yang terdapat dalam manajement, yaitu 

system organisasi dan system manajerial organisasi. System organisasi 

berhubungan dengan model atau pola keorganisasian yang dianut, sedangkan 

system manajerial berkaitan dengan pola-pola pengorganisasian, 

kepemimpinan, dan kerja sama yang diterapkan oleh para anggota 

organisasi.20  

3. Sumber Daya Manusia  

Sumber Daya Manusia adalah sumber daya manusia atau proses 

penentuan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan kebutuhan 

tersebut agar pelaksanaannya berintegrasi dengan rencana organisasi. 

19 Daryanto SS, Kamus Lengkap Bahasa Indonesia, (Surabaya: Apollo 1998). 323. 
20 Hikmat, Managemen Pendidikan, (Bandung: Pustaka Setia2009), 11. 
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E. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

    1. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

Secara umum penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi secara empirik 

pengembangan manajemen SDM dalam mewujudkan lembaga pendidikan efektif 

Di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan. 

Secara operasional, penelitian ini ingin mengidentifikasi secara empirik 

beberapa hal sebagai berikut: 

a. Ingin mendeskripsikan pengembangan SDM Di Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan. 

b. Ingin menganalisis implementasi pengembangan SDM di Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan? 

c. Ingin mengetahui efektivitas pengembangan SDM di Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan  

2. Kegunaan Penelitian 

Dalam penelitian ini mempunyai dua manfaat (nilai guna), yaitu secara 

praktis dan secara teoritis.  

a. Secara Teoritis  

Secara praktis penelitian ini dapat dijadikan sebagai pedoman atau 

acuan bagi : 

1) Universitas Islam Negeri (UINSA) Surabaya, Program Pasca Sarjana 

(S-2) Konsentrasi Pendidikan Islam 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi di perpustakaan, 

sebagai sumber kajian bagi para mahasiswa pasca sarjana (S-2) yang 

hendak mengetahui atau bahkan meneliti dalam konteks yang berbeda, 
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sehingga dapat ditindak lanjuti untuk kepentingan pengembangan 

keilmuan pada masa-masa yang akan datang. 

2) Satuan pendidikan yang hendak merencanakan pengembangan SDM, 

dengan penelitian ini, maka dapat dijadikan sebagai pedoman dan 

rujukan utamanya dalam masalah perencanaan pengembangan SDM  

b. Secara praktis 

Adapun secara praktis penelitian ini memungkinkan untuk 

memberikan manfaat bagi beberapa kalangan, antara lain: 

1) Bagi peneliti 

Penelitian ini akan menjadi tambahan pengalaman dalam ilmu 

pengetahuan, serta dapat membuka cakrawala wacana pemikiran peneliti 

sebagai wujud tanggung jawab atas tercapainya tujuan pendidikan 

khususnya dalam perencanaan pengembangan SDM 

2) Bagi mahasiswa pascasarjana (S-2) 

Hasil penelitian ini akan menjadi tambahan pengalaman dalam ilmu 

pengetahuan, serta dapat menambah wacana pemikiran sebagai tanggung 

jawab atas tercapainya tujuan pendidikan. 

3) Kiai Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan 

Hasil penelitian ini diharapkan mempunyai nilai manfaat atau 

kegunaan bagi: 

a. Kiai, dari hasil penelitian ini untuk mengetahui bahwa peran kiai 

merupakan hal yang sangat membantu terhadap peningkatan 

menejemen yang ada di pondok pesantren 
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b. Bagi Asatidz, agar senantiasa untuk mempunyai rasa loyalitas dan 

komitment yang tinggi untuk menjunjung nilai-nilai kode etik 

keguruan serta bersama-sama berusaha bersama-sama meningkatkan 

kemajuan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  

Palengaan Pamekasan. 

F. Kajian Terdahulu 

Setelah penulis melakukan tinjauan pustaka, ternyata belum ada penelitian 

yang secara khusus meneliti tentang: Pengembangan Manajemen SDM Dalam 

Mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif Di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan 

Namun pada dasarnya kajian mengenai Pengembangan Manajemen SDM 

sudah ada yang menulis, baik dalam bentuk artikel/jurnal tesis maupun Desertasi. 

Nurhayati misalnya:21 menulis artikel/jurnal yang berjudul perencanaan 

manajemen sumber daya manusia, namun ia hanya terfokus pada konsepnya saja. 

Penelitian yang membahas tentang manajemen SDM penulis temukan di 

perpustakaan Universitas Islam Surabaya, yaitu penelitian yang dilakukan oleh 

Amanah22, penelitian ini mengambil Judul Strategi Pengembangan sumber Daya 

Manusia di Lembaga Pendidikan (Studi pada SMP Al-Falah Delta Sari, MTsN II 

Surabaya dan MTsN Amanatul Ummah Surabaya, dengan rumusan masalah 

bagaimana Strategi Pengembangan sumber Daya Manusia di Lembaga 

Pendidikan (Studi pada SMP Al-Falah Delta Sari, MTsN II Surabaya dan MTsN 

Amanatul Ummah Surabaya, Bagaimana langkah-langkah Strategi 

21 Nurhayati, Model pembelajaran berdasarkan masalah (Jakarta: Grafindo,  2005), 54.  
22 Amanah, Tesis Strategi Pengembangan Sumberdaya Manusia di Lembaga Pendidikan Islam (Studi 

pada SMP Al-Falah Delta Sari, MTs N II Surabaya, dan MTs Amanatul Ummah Surabaya) 
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Pengembangan sumber Daya Manusia di Lembaga Pendidikan (Studi pada SMP 

Al-Falah Delta Sari, MTsN II Surabaya dan MTsN Amanatul Ummah Surabaya. 

Apa yang dilakukan oleh pemimpin Lembaga Pendidikan (Studi pada SMP Al-

Falah Delta Sari, MTsN II Surabaya dan MTsN Amanatul Ummah Surabaya, apa 

upaya pimpinan dalam mengembangkan tenaga pendidik ? Metode yang 

digunakan adalah metode kualitatif dengan pendekatan diskriptif. Hasil dari 

petelitian yang dilakukan oleh Amanah, menunjukkan bahwa peningkatan 

sumber daya manusia di Lembaga Pendidikan (Studi pada SMP Al-Falah Delta 

Sari, MTsN II Surabaya dan MTsN Amanatul Ummah Surabaya adalah langkah 

yang dilakukan dalam merencanakan SDM tenaga pendidik dengan me;ibatkan 

semua unsur dalam merencanakan, mengendalikan, dan meningkatkan sumber 

daya manusia secara bersama-sama. Mengembangkan kualitas layanan dan 

lulusan, mengendalikan proses yang mendukung lulusan. Menerjemahkan semua 

layanan rencana yang telah disepakati dama aktivitas yang rill. Upaya yang 

dilakukan pimpinan dalam mengendalikan SDM dengan melakukan evaluasi 

kinerja bersama membandingkan kinerja dengan rencana yang telah ditetapkan 

dengan dilengkapi fasilitas pendukung. Upaya peningkatan SDM tenaga 

pendidik bervariatif antara lain: melakukan usaha-usaha terprogram, on the job 

training maupun off the trainingprogram pendidikan khusus, pendidikan 

bilingual pembuatan RPP dan pendidikan lanjutan.   

Juga ada dalam Disertai penelitian yang membahas tentang pengembangan 

SDM penulis temukan di perpustakaan Universitas Islam Surabaya, yaitu 
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penelitian yang dilakukan oleh Aahmad Fatah Yasinmanah23. Penelitian ini 

mengambil Judul Pengembangan Sumber Daya Manusia di Lembaga Pendidikan 

Islam (Studi multi kasus di MIN Malang I, MI Murni Lamongan dan MI 

Muhammadiyah I Pare Kediri), dengan rumusan masalah bagaimana 

pengembangan sumber daya guru yang dilakukan oleh MIN Malang I, MI Murni 

Lamongan dan MI Muhammadiyah I Pare Kediri), Bagaimana pengembangan 

sumber daya non guru (karyawan) yang dilakukan oleh MIN Malang I, MI 

Murni Lamongan dan MI Muhammadiyah I Pare Kediri). Metode yang 

digunakan adalah metode kualitatif dengan pendekatan multi kasus. 

Hasil dari petelitian yang dilakukan oleh pengembangan sumber daya guru 

yang dilakukan oleh MIN Malang I, MI Murni Lamongan dan MI 

Muhammadiyah I Pare Kediri) adalah evaluasi diri dan analisis kebutuhan, 

menyusus perencanaan sumber daya guru, melaksanakan program perencanaan 

pengembangan sumber daya guru. Melakukan evaluasi pengembangan 

perencanan sumber daya guru. Pengembangan sumber daya non guru yang 

dilakukan oleh MIN Malang I, MI Murni Lamongan dan MI Muhammadiyah I 

Pare Kediri) adalah perencanaan sumber daya karyawan, latihan dan 

pengembangan sumber daya manusia, penilaian prestasi kerja karyawan.  

 

 

 

 

23 Yasin, Ahmad Fatah, Disertasi, Pengembangan Sumber Daya Manusia di Lembaga Pendidikan 
Islam (Studi multi kasus di MIN Malang I, MI Murni Lamongan dan MI Muhammadiyah I Pare 
Kediri), 2010 
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Sedangkan penelitian yang peneliti lakukan adalah pengembangan 

manajemen sumber daya manusia dalam mewujudkan lembaga pendidikan 

efektif (Studi Kasus di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok 

Palengaan Pamekasan). Metode yang digunakan adalah studi lapangan dengan 

pendekatan kualitatif, dengan rumusan masalah Bagaimana perencanaan 

pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan? Bagaimana implementasi 

pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan? Apa problem dan solusinya 

pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan? 

Dari temuan dalam karya ilmiyah yang dilakukan oleh beberapa peneliti 

baik yang berbentu tesis, jurnal maupun disertasi yang dipaparkan diatas, jelas 

bahwa penelitian yang dilakukan oleh peneliti ini berbeda, sehingga tidak ada 

alasan bahwa tesis yang peneliti susun ini sama dengan penelitain yang 

dilakukan oleh peneliti lain. 
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BAB II 

MANAJEMEN PENGEMBANGAN SDM 

 

A. Pengertian dan Ruang lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia 

Pengertian dan  Ruang Lingkup Manajemen SDM Kata manajemen berasal 

dari bahasa latin, yaitu dari asal kata “manus” yang berarti tangan dan “agree” 

yang berarti melakukan. Kata-kata itu digabung menjadi kata kerja “manager” 

yang artinya menangani. Manager diterjemahkan ke dalam bahasa inggris dalam 

bentuk kata kerja to manager, dengan kata benda management, dan manager 

untuk orang yang melakukan kegiatan manajemen. Akhirnya, management 

diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia menjadi manajemen atau pengelolaan.1  

Pengertian Manajemen dan SDM menurut beberapa ahli, dapat dilihat 

sebagai berikut: 

Balai Pembinaan Administrasi Universitas Gajah Mada, merumuskan 

Manajemen itu sebagai berikut: “Manajemen adalah segenap perbuatan 

menggerakkan sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu”.2 

Malayu S.P. Hasibuan, berpendapat bahwa “Manajemen Sumber Daya 

Manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 

agar efektif dan efisien untuk membantu terwujudnya tujuan perusahaan dan 

masyarakat”.3 

Sadili Samsuddin, berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia 

terdiri dari serangkaian kebijakan yang terintregrasi tentang hubungan 

1 Husaini Usman, Manajemen Teori Praktik dan Riset Pendidikan, Edisi kedua, (Jakarta: PT Bumi 
Aksara, 2008), 4. 

2 Samsuddin, Sadili, Administrasi dan pengembangan sumber daya manusia,  (Bandung: Remaja 
Rosda Karya, 2005), 87. 

3 MalayuS.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2009), 6. 

                                                 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

22 
 

ketenagakerjaan yang mempengaruhi orang-orang dalam organisasi. Manajemen 

sumber daya manusia merupakan aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar 

sumber daya manusia dalam organisasi dapat didayagunakan secara efektif dan 

efisien guna mencapai berbagai tujuan. Konsekuensinya, manajer-manajer di 

semua lapisan organisasi harus menaruh perhatian yang besar terhadap 

pentingnya pengelolaan sumber daya manusia”.4 

1. Perencanaan SDM 

Perencanaan SDM merupakan proses analisis dan identifikasi tersedianya 

kebutuhan akan sumber daya manusia sehingga organisasi tersebut dapat 

mencapai tujuannya.5 

a. Identifikasi Kebutuhan SDM 

Perencanaan adalah proses dasar yang digunakan untuk memilih 

tujuan dan menentukan cakupan pencapiannya. Jika perancanaan tersusun 

secara sistematis dengan baik dipastikan sebuah perusahaan ataupun 

organisasi akan berjalan dengan baik dan mengahasilkan sebuah output yang 

baik pula. Sebaliknya suatu perencanaan yang tidak tepat, tidak sistematis 

dan tidak logis akan segera diikuti adanya tumpang tindih dan kebingungan 

dalam implementasinya. 6 

Perencanaan merupakan cara untuk mencapai tujuan yang lebih baik 

diantaranya :  

4 Samsuddin, Sadili, Pengantar Teori Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Rineka 
Cipta, 2005), 22. 

5Sondang P. Siagian. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2001), 77. 
6Umi Sukamti, Management Personalia/ Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Departemen Pendidikan 
dan Kebudayaan, 1989), 83. 
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1)  dengan adanya perencanaan diharapkan terdapatnya suatu pengarahan 

kegiatan, adanya pedoman bagi pelaksana kegiatan-kegiatan yang 

ditujukan kepada pencapaian tujuan pembangunan.  

2) dengan adanya perencanaan dapat dilakukan suatu peramalan 

(forecasting) terdapat hal-hal dalam masa pelaksanaan yang akan dilalui. 

3) memberikan kesempatan untuk memilih berbagai alternatif tentang cara 

yang terbaik atau kesempatan memilih kombinasi cara yang terbaik.7  

Perencanaan merupakan sebagai suatu proses menetapkan tujuan dan 

memutuskan bagaimana hal tersebut dicapai. Rencana meliputi  sumber-

sumber yang dibutuhkan, tugas yang diselesaikan, tindakan yang diambil dan 

jadwal yang diikuti. Dengan karakteristik perencanaan:  

1) harus menyangkut masa yang akan datang,  

2) elemen identifikasi pribadi dan organisasi,  

3) ramalan, tindakan dan identifikasi pribadi merupakan unsur yang 

penting dalam setiap perencanaan.8  

Perencanaan merupakan fungsi pertama dari fungsi-fungsi 

manajemen yang diterapkan pada berbagai bidang termasuk manajemen 

sumberdaya manusia. Tujuan fungsi ini adalah untuk mengurangi 

ketidakpastian dalam mengelola sumberdaya manusia untuk mencapai tujuan 

organisasi atau perusahaan yaitu menjamin ketersediaan SDM yang 

dibutuhkan untuk pelaksanaan tugas-tugas pada masa yang akan datang 

sehingga pelaksanaan kegiatan organisasi terlaksana dengan baik. 

7Taliziduhu Ndraha, Pengantar Teori Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Rineka 
Cipta, 2009), 65. 

8Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2011), 91. 
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Menurut Veithzal Rivai, 

“perencanaan sumberdaya manusia bertujuan untuk, menentukan kuantitas 
dan kualitas karyawan yang akan mengisi semua jabatan dalam perusahaan 
atau organisasi, menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa 
depan, sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya, menghindari 
terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam pelaksanaan tugas, 
mempermudah koordinasi, integrasi dan singkronisasi, menghindari 
kekurangan dan atau kelebihan karyawan, menjadi pedoman dalam 
menetapkan program penarikan, seleksi, pengembangan, konpensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan, 
menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertical dan horizontal) dan 
pensiun karyawan, menjadi dasar dalam penilaian  karyawan. Perencanaan 
yang baik merupakan suatu kelebihan tersendiri bagi organisasi, karena 
dengan perencanaan yang baik itu akan menjadi salah satu senjata bagi 
organisasi baik dalam menjalankan programnya pada situasi yang sangat 
dinamis maupun dalam perubahan-perubahan yang terjadi di bidang 
teknologi, keuangan, persediaan sumber daya serta bidang lainnya. 
Perencanaan yang baik dalam sumberdaya manusia yang baik juga akan 
menciptakan karyawan-karyawan yang siap bekerja dengan keahliannya 
masing-masing sesuai yang dibutuhkan oleh perusahaan bersangkutan.9 

 
Secara khusus perencanaan sumber daya manusia ditunjukan untuk 

menyeimbangkan antara biaya penempatan dan pemanfaatan kayawan, menentukan 

kebutuhan rekrutmen, menentukan kebutuhan pelatihan, pengembangan manajemen, 

serta hubungan karyawan dengan perusahaan.  

b. Peramalan Kebutuhan 

Perencanaan sumber daya manusia memiliki dua komponen yaitu : 

Peramalan kebutuhan (requirement forecast) adalah penetuan jumlah, 

keterampilan, dan lokasi karyawan yang akan di butuhkan organisasi di masa 

mendatang dalam rangka mencapai tujuan-tujuannya. Peramalan 

ketersediaan (availability forecast) yaitu penentuan atas kemampuan 

9 Veithzal Rivai, Manajemen Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 
2006), 44. 
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perusahaan untuk mendapatkan karyawan-karyawan dengan keterampilan 

yang di butuhkan, dan dari mana sumbernya.10 

Meramalkan tuntutan SDM melibatkan penentuan jumlah, 

keterampilan, dan lokasi karyawan yang akan di butuhkan organisasi di masa 

mendatang dalam rangka mencapai tujuan-tujuannya. Penentuan apakah 

perusahaan mampu memperoleh para karyawan dengan keterampilan yang di 

butuhkan, dan dari mana sumbernya, merupakan peramalan ketersediaan 

(availability forecast). Peramalan tersebut membantu menunjukan 

kemungkinan terpenuhinya jumlah karyawan yang di butuhkan dari dalam 

perusahaan, dari luar organisasi, atau dari kombinasi kedua sumber tersebut. 

Kemungkinan lainya adalah bahwa keterampilan yang di butuhkan tidak 

langsung tersedia dari sumber yang ada. 

 Peramalan tuntutan melibatkan penentuan jumlah, keterampilan dan 

lokasi karyawan yang akan di butuhkan organisasi di masa mendatang dalam 

rangka mencapai tujuan–tujuannya. Sebelum tuntutan sumber daya manusia 

bisa di ramalkan, permintaan akan barang dan jasa perusahaan harus di 

ramalkan. Ramalan ini kemudian di konversikan menjadi kebutuhan barang 

dan jasa tersebut. 

 Beberapa teknik untuk meramalkan kebutuhan sumber daya manusia 

saat ini di gunakan para professional SDM. Beberapa dari teknik tersebut 

bersifat kualitatif, dan beberapa lainnya bersifat kuantitatif. Beberapa metode 

yang paling di kenal dideskripsikan dalam bagian ini. 

 

10Hendra Herlambang, Paradigma Baru Manajemen Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta: Amara 
books, 2007), 27. 
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1) Zero-Base Forecasting. 

Metode peramalan yang menggunakan tingkat kekaryawanan organsasi 

saat ini sebagai titik awal untuk menentukan kebutuhan penyediaan staf 

(staffing) di masa depan. 

2) Bottom-Up Approach. 

Metode peramalan di mana setiap level yang berurutan dalam organisasi, 

mulai dari yang terendah, meramalkan kebutuhannya, hingga akhirnya 

menghasilkan ramalan agregat mengenai karyawan yang dibutuhkan. 

c. Penentuan Kebutuhan SDM 

Pada hakekatnya pengembangan sumber daya manusia diarahkan 

untuk mengantisipasi perubahan-perubahan yang terjadi di sekitar organisasi. 

Setelah menentukan tujuan proses pengembangan sumber daya manusia, 

maka manajemen dapat menentukan metode-metode yang cocok dan media 

yang tepat untuk memenuhi tujuan yang telah ditentukan tersebut. Pada 

dasarnya banyak sekali metode dan media yang dapat digunakan, namun 

dalam prakteknya, pemilihan metode tersebut tergantung pada tujuan 

pengembangan sumber daya manusia. Secara umum, pengembangan sumber 

daya manusia harus selalu dievaluasi secara terus-menerus dalam rangka 

memfasilitasi perubahan dan memenuhi tujuan organisasi. 

Dalam bentuk bagan, proses/tahap pengembangan sumber daya 

manusia dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Seperti tergambar dalam bagan, bahwa langkah pertama dalam proses 

pengembangan sumber daya manusia adalah analisis kebutuhan 

Pengembangan SDM yang menurut Werther and Davis “Needs assesments 

diagnoses current problems and future challenges to be met through training 

and development”.11 cara bebas dapat diterjemahkan sebagai berikut: 

Analisis kebutuhan yaitu suatu proses mendiagnosa masalah-masalah yang 

terjadi pada saat ini dan tantangan masa depan yang akan diantisipasi melalui 

pelatihan dan pengembangan.  

Penentuan kebuSetuhan ini bukan karena organisasi/perusahaan lain 

melakukan hal yang sama, akan tetapi harus benar-benar dilandasi kebutuhan 

organisasi. Atau dengan kata lain prinsip pertama yang harus dipenuhi 

adalah mengetahui apa yang dibutuhkan.  

 

 

11 Werther and Davis, Perspectives on Communication, (New York: Random House, 2001), 286. 
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d. Analisis Ketersediaan SDM 

Analisis kebutuhan (needs assessment) adalah suatu penentuan 

kebutuhan pelatihan yang sistematis yang terdiri dari tiga jenis analisis. 

Analisis-analisis tersebut diperlukan dalam menentukan tujuan pelatihan. 

Ketiga analisis tersebut adalah analisis organisasional (organisational 

analysis), analisis pekerjaan (job analysis), dan analisis individual 

(individual analysis).12 

Analisis organisasional adalah suatu analisis yang berusaha untuk 

menjawab pertanyaan mengenai dimana tempat atau bagian mana dari 

organisasi yang paling membutuhkan pelatihan dan faktor-faktor apa yang 

mungkin mempengaruhi pelatihan. Dengan kata lain analisa organisasional 

berarti melihat keseluruhan organisasi dalam menentukan dimana program-

program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan akan diselenggarakan. 

Dalam analisa ini, tujuan-tujuan strategis organisasi juga rencana-rencana 

organisasi, perlu dipertimbangkan dengan seksama. Biasanya analisa ini juga 

dipikirkan pada waktu proses perencanaan sumber daya manusia. Untuk 

melakukan analisis organisasional, organisasi harus mempehatikan tujuan-

tujuan organisasi, inventarisasi pegawai, dan lingkungan organisasi. Selain 

itu perkiraan suplai pegawai dan gap yang ada perlu mendapat perhatian.13 

Analisis pekerjaan adalah suatu analisis yang mencoba menjawab 

mengenai apa yang seharusnya dilatihkan sehingga pegawai dapat 

melakukan pekerjaannya dengan baik. Dalam melakukan analisis pekerjaan, 

uraian pekerjaan yang menggambarkan pekerjaan yang harus dilakukan dan  

12 Daryanto,  Administrasi Pendidikan, (Jakarta: Rineka Cipta, 2001), 65. 
13 Ibid., 71. 
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deskripsi jabatan yang menggambarkan kompetensi yang yang harus dimiliki 

dalam melakukan suatu pekerjaan harus menjadi perhatian. Namun 

demikian, jika ternyata uraian pekerjaan yang ada tidak cukup sebagai 

sumber informasi, bila perlu diadakan wawancara terhadap para manajer dan 

para pegawai non-manajer (operasional) untuk mendapat saran/masukan 

yang diinginkan sehubungan dengan rencana penyelenggaraan program 

pengembangan pegawai.14 

Analisis individual adalah suatu analisis yang mencoba menjawab 

mengenai siapa yang memerlukan pelatihan dan jenis pelatihan apa yang 

dibutuhkan oleh para pegawai tersebut. dengan kata lain analisa individual 

memfokuskan diri pada pegawai yang akan diikutsertakan dalam program 

pengembangan pegawai. 15 

Penentuan tujuan yang jelas merupakan hal yang tidak dapat 

diindahkan. Tanpa tujuan yang jelas, maka upaya mendesain program-

program pelatihan dan pengembangan merupakan suatu hal yang sulit. Selain 

itu adanya tujuan yang jelas akan mempermudah dalam hal pengukuran hasil 

yang diharapkan sekaligus mengukur keberhasilan suatu program 

pengembangan. 

2. Pengembangan SDM 

Pengembangan menurut Iskandar Wiryokusumo, pengembangan adalah  

upaya pendidikan baik formal maupun non formal yang dilaksanakan secara 

sadar, berencana, terarah, teratur, dan bertanggung jawab dalam rangka 

14 Daryanto, Administrasi Pendidikan, (Jakarta: Rineka Cipta, 2001), 83. 
15 Ibid., 90. 
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memperkenalkan, menumbuhkan, membimbing, dan mengembangkan suatu 

dasar kepribadian yang seimbang, utuh dan selaras, pengetahuan dan 

ketrampilan sesuai dengan bakat, keinginan serta kemampuan-kemampuannya, 

sebagai bekal untuk selanjutnya atas prskarsa sendiri menambah, meningkatkan 

dan mengembangkan dirinya, sesame, maupun lingkungannya ke arah 

tercapainya martabat, mutu dan kemampuan manusiawi yang optimal dan prbadi 

yang mandiri.16 

Sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya 

fisik yang dimiliki individu, perilaku dan sifatnya ditentukan oleh keturunan dan 

lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk 

memenuhi kepuasannya.17 

Andrew E. Sikula mengemukakan bahwa: “Perencanaan sumber daya 

manusia atau perencanaan tenaga kerja didefinisikan sebagai proses menentukan 

kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan kebutuhan tersebut agar 

pelaksanaannya berinteraksi dengan rencana organisasi”.18 

Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat dikatakan bahwa SDM adalah 

orang-orang yang ada di dalam suatu organisasi yang  melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya secara  positif untuk mencapai tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan. 

Sumber daya manusia dalam organisasi perlu dikelola secara  profesional 

agar terwujudnya keseimbangan antara kebutuhan dan  kemampuan pegawai 

16Iskandar Wiryokusumo,  J. Mandilika, Ed, Kumpulan-Kumpulan Pemikiran dalam Pendidikan, 
(Jakarta: CV. Rajawali, 1982), 93.  

17Danang Sunyoto, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: CAPS, 2012.), 44. 
18Andrew E. Sikula, Management Personalia/ Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Departemen 
Pendidikan dan Kebudayaan, 2008), 62. 
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dengan tuntutan organisasi. Perkembangan dan produktifitas organisasi sangat 

tergantung pada pembagian tugas pokok dan fungsi berdasarkan kompetensi 

pegawai. Zafar Iqbal mengemukakan dalam sebuah bukunya Theacher Training 

The Islamic Perspective, “Every system has some fundamentals as its core 

around which the whole framework of the system revolves”.19 

Manajeman sumber daya manusia atau manajemen personalia sangat 

penting artinya bagi organisasi khususnya dalam mengelola, mengatur, dan 

memamfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk 

tercapainya tujuan organisasi.Peranan manajemen sumber daya manusia bagi 

kesuksesan suatu organisasi sangat menentukan, kendatipun tidak dapat 

dipungkiri bahwa sekarang ini dunia berada pada era globalisasi yang serba 

modern. Tenaga manusia sudah banyak yang telah digantikan oleh peralatan 

yang serba canggih seperti ; mesin-mesin otomatis, komputer, dan lain-lain yang 

bergerak secara efektif dan efisien. 

Sedangkan menurut Hikmat dalam bukunya “Managemen Pendidikan”. 

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya 

manusia secara efektif, yang didukung oleh sumber-sumber lainnya dalam suatu 

organisasi untuk mencapai tujuan tertentu. Dalam pengertian ini, ada dua sistem 

yang terdapat dalam manajement, yaitu sistem organisasi dan sistem manajerial 

organisasi. Sistem organisasi berhubungan dengan model atau pola 

keorganisasian yang dianut, sedangkan sistem manajerial berkaitan dengan pola-

19Zafar Iqbal, Theacher Training The Islamic Perspective, (Pakistan: Shirkat Printing Press Nisbad 
Road Lahore, 2002), 17. 
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pola pengorganisasian, kepemimpinan, dan kerja sama yang diterapkan oleh para 

anggota organisasi.20 

a. Standar pengembangan 

Dalam suatu organisasi hal yang paling penting yang perlu 

diperhatikan adalah sumber daya manuisa yang menjadi pendukung utama 

tercapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia menempati posisi strategis 

dalam suatu organisasi, maka dari itu sumber daya manusia harus digerakkan 

secara efektif dan efisien sehingga  mempunyai tingkat hasil daya guna yang 

tinggi. 

Rencana sumberdaya manusia merupakan salah satu faktor yang 

harus dipertimbangkan dalam proses penarikan. Dengan merinci persediaan 

keterampilan, rencana latihan dan pengembangan serta promosi dan transfer, 

rencana personalia menguraikan pekerjaan-pekerjaan mana yang harus 

dipenuhi melalaui penarikan dan mana yang akan diisi secara internal. 

Rencana ini membantu proses penarikan karena meringkas kebutuhan-

kebutuhan penarikan di waktu yang akan datang.21 

Secara umum tujuan pengembangan sumber daya manusia adalah 

untuk memastikan bahwa organisasi mempunyai orang-orang yang berkualitas 

untuk mencapai tujuan organisasi untuk meningkatkan kinerja dan 

pertumbuhan.22  

 

20Hikmat, Manajemen Pendidikan,….11. 
21Tani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: BPFE, 2004),  72 
22Armstong, Lickona, Tom; Schaps, Eric, dan Lewis, Catherine. Eleven Principles of Effective 
Character Education, (Character Education Partnership, 2007), 55. 
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Tujuan tersebut di atas dapat dicapai dengan memastikan bahwa 

setiap orang dalam organisasi mempunyai pengetahuan dan keahlian dalam 

mencapai tingkat kemampuan yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan 

mereka secara efektif. Selain itu perlu pula diperhatikan bahwa dalam upaya 

pengembangan sumber daya manusia ini, kinerja individual dan kelompok 

adalah subjek untuk peningkatan yang berkelanjutan dan bahwa orang-orang 

dalam organisasi dikembangkan dalam cara yang sesuai untuk 

memaksimalkan potensi serta promosi mereka. 

Secara rinci tujuan pengembangan SDM dapat diuraikan sebagai 

berikut: 

1) Meningkatkan produktivitas kerja 

Program pengembangan yang dirancang dengan baik akan membantu 

meningkatkan produktivitas, kualitas, dan kuantitas kerja pegawai. Hal 

ini disebabkan karena me1ningkatnya technical skill, human skill, dan 

managerial skill karyawan yang bersangkutan. 

2) Mencapai efisiensi 

Efisiensi sumber-sumber daya organisasi akan terjaga apabila program 

pengembangan dilaksanakan sesuai dengan kebutuhan. Dengan kata lain 

pemborosan dapat ditekan, karena biaya produksi kecil dan pada 

akhirnya daya saing organisasi dapat meningkat. 
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3) Meminimalisir kerusakan 

Dengan program pengembangan yang baik, maka tingkat kerusakan 

barang/produksi dan mesin-mesin dapat diminimalisir karena para 

pegawai akan semakin terampil dalam melaksanakan tugasnya. 

4) Mengurangi kecelakaan 

Dengan meningkatnya keahlian/kecakapan pegawai dalam 

melaksanakan tugas, maka tingkat kecelakanaan pun dapat 

diminimalisir. 

5) Meningkatkan pelayanan 

Pelyanan merupakan salah satu nilai jual organisasi/perusahaan. Oleh 

karena itu, salah satu tujuan pengembangan sdm adalah meningkatkan 

kemampuan pegawai dalam memberikan layanan kepada konsumen. 

6) Memelihara moral pegawai 

Moral pegawai diharapkan akan lebih baik, karena dengan diberikannya 

kesempatan kepada pegawai untuk mengikuti program pengembangan 

pegawai, maka pengetahuan dan keterampilannya diharapkan sesuai 

dengan pekerjaannya, sehingga antusiasme pegawai untuk 

menyelesaikan pekerjaan akan meningkat. 

7) Meningkatan peluang karier 

Karena pada umumnya promosi didasarkan pada kemampuan dan 

keterampilan peagwai, maka kesempatan pegawai yang telah mengikuti 

program pengembangan untuk meningkatkan karier akan semakin 

terbuka dengan karena keahlian dan kemampuannya akan menjadi lebih 

baik. 
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8) Meningkatkan kemampuan konseptual 

Pengembangan ditujukan pula untuk meningkatkan kemampuan 

konseptual seorang pegawai. Dengan kemampuan yang meningkat, 

maka diharapkan pengambilan keputusan atas suatu persoalan akan 

menjadi lebih mudah dan akurat. 

9) Meningkatkan kepemimpinan 

Human relation adalah salah satu aspek yang menjadi perhatian dalam 

program pengembangan. Dengan meningkatnya kemampuan human 

relation, maka diharapkan hubungan baik ke atas, ke bawah, maupun ke 

samping akan lebih mudah dilaksanakan. 

10) Peningkatan balas jasa 

Prestasi kerja pegawai yang telah mengikuti program pengembangan 

diharapkan akan lebih baik. Seiring dengan meningkatnya prestasi kerja 

pegawai, maka balas jasa atas prestasinya pun akan semakin baik pula. 

11) Peningkatan pelayanan kepada konsumen 

Dengan meningkatnya kemampuan pegawai, baik konseptual, maupun 

teknikal, maka upaya pemberian pelayanan kepada konsumen pun akan 

berjalan lebih baik pula. Dengan demikian diharapkan kepuasan 

konsumen seagai pemakai barang/jasa akan terpenuhi. 

b. Pengembangan Profesi 

Profesi guru kian hari menjadi perhatian seiring dengan perubahan Ilmu 

Pengetauan dan Teknologi yang menuntut kesiapan agar tidak ketinggalan. 

Menurut Pidarta, bahwa Profesi ialah suatu jabatan atau pekerjaan biasa seperti  
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halnya dengan pekerjaan-pekerjaan lain. Tetapi pekerjaan itu harus diterapkan 

kepada masyarakat untuk kepentingan masyarakat umum, bukan untuk 

kepentingan individual, kelompok, atau golongan tertentu.23 

 Dalam melaksanakan pekerjaan itu harus memenuhi norma-norma itu. 

Orang yang melakukan pekerjaan profesi itu harus ahli, orang yang sudah 

memiliki daya pikir, ilmu dan keterampilan yang tinggi. Disamping itu ia juga 

dituntut dapat mempertanggung jawabkan segala tindakan dan hasil karyanya 

yang menyangkut profesi itu.  

Lebih lanjut Pidarta mengemukakan ciri-ciri profesi sebagai berikut : 

(1). Pilihan jabatan itu didasari oleh motivasi yang kuat dan merupakan 
panggilan hidup orang bersangkutan, (2). Telah memiliki ilmu, 
pengetahuan, dan keterampilan khusus, yang bersifat dinamis dan 
berkembang terus. (3). Ilmu pengetahuan, dan keterampilan khusus 
tersebut di atas diperoleh melalui studi dalam jangka waktu lama di 
perguruan tinggi. (4). Punya otonomi dalam bertindak ketika melayani 
klien, (5). Mengabdi kepada masyarakat atau berorientasi kepada 
layanan sosial, bukan untuk mendapatkan keuntungan finansial. 
(6).Tidak mengadvertensikan keahlian-nya untuk mendapatkan klien. 
(7). Menjadi anggota profesi. (8).Organisasi profesi tersebut menetukan 
persyaratan penerimaan para anggota, membina profesi anggota, 
mengawasi perilaku anggota, memberikan sanksi, dan memperjuangkan 
kesejahteraan anggota. 24 

Bila diperhatikan ciri-ciri profesi tersebut di atas nampaknya bahwa 

profesi guru tidak mungkin dikenakan pada sembarang orang yang dipandang 

oleh masyarakat umum sebagai pendidik. Pekerjaan profesi harus berorientasi 

pada layanan sosial. Seorang profesional ialah orang yang melayani kebutuhan 

anggota masyarakat baik secara perorangan maupun kelompok. Sebagai orang 

23Pidarta, Landasan Kependidikan Stimulus Ilmu Pendidikan Bercorak Indonesia, (Jakarta: PT. Bina 
Rineka Cipta, 2004), 44. 

24Ibid., 62. 
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yang memberikan pelayanan sudah tentu membutuhkan sikap rendah hati dan 

budi halus. Sikap dan budi halus ini menjadi sarana bagi terjalinnya hubungan 

yang baik yang ikut menentukan keberhasilan profesi.  

Pengembangan profesi guru merupakan hal penting untuk diperhatikan 

guna mengantisipasi perubahan dan beratnya tuntutan terhadap profesi guru. 

Pengembangan profesionalisme guru menekankan kepada penguasaan ilmu 

pengetahuan atau kemampuan manajemen beserta strategi penerapannya. 

Maister, mengemukakan bahwa profesionalisme bukan sekadar memiliki 

pengetahuan, teknologi dan manajemen tetapi memiliki keterampilan tinggi, 

memiliki tingkah laku yang dipersyaratkan.25 

Pengembangan profesional guru harus memenuhi standar sebagaimana 

yang dikemukakan Stiles dan Horsley bahwa ada empat standar pengembangan 

profesi guru yaitu:  

(1). Standar pengembangan profesi A adalah pengembangan profesi 
untuk para guru sains memerlukan pembelajaran isi sains yang 
diperlukan melalui perspektif-perspektif dan metode-metode inquiri.; (2) 
Standar pengembangan profesi B adalah pengembangan profesi untuk 
guru sains memerlukan pengintegrasian pengetahuan sains, 
pembelajaran, pendidikan, dan siswa, juga menerapkan pengetahuan 
tersebut ke pengajaran sains; (3) Standar pengembangan profesi C 
adalah pengembangan profesi untuk para guru sains memerlukan 
pembentukan pemahaman dan kemampuan untuk pembelajaran 
sepanjang masa.; (4) Standar pengembangan profesi D adalah program-
program profesi untuk guru sains harus koheren (berkaitan) dan terpadu. 
26 

Standar ini dimaksudkan untuk menangkal kecenderungan kesempatan 

pengembangan profesi terfragmentasi dan tidak berkelanjutan. Apabila guru di 

Indonesia telah memenuhi standar profesional guru sebagaimana yang berlaku di 

25Maister, True Professionalism, (New York: The Free Press, 2007), 77. 
26Stiles dan Horsley, Professional Development Strategies: Proffessional Learning Experiences Help 
Teachers Meet the Standards. The Science Teacher, (New York: The Free Press, 2007), 49. 
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Amerika Serikat maka kualitas Sumber Daya Manusia Indonesia semakin baik. 

Tuntutan memenuhi standar profesionalisme bagi guru sebagai wujud dari 

keinginan menghasilkan guru-guru yang mampu membina peserta didik sesuai 

dengan tuntutan masyarakat, disamping sebagai tuntutan yang harus dipenuhi 

guru dalam meraih predikat guru yang profesional sebagai mana yang dijelaskan 

dalam jurnal Educational Leadership (dalam Supriadi D. 1998)  

bahwa untuk menjadi profesional seorang guru dituntut untuk memiliki 
lima hal yaitu: (1). Guru mempunyai komitmen pada siswa dan proses 
belajarnya, (2). Guru menguasai secara mendalam bahan/mata pelajaran 
yang diajarkannya serta cara mengajarnya kepada siswa, (3). Guru 
bertanggung jawab memantau hasil belajar siswa melalui berbagai cara 
evaluasi, (4). Guru mampu berfikir sistematis tentang apa yang 
dilakukannya dan belajar dari pengalamannya, (5). Guru seyogyanya 
merupakan bagian dari masyarakat belajar dalam lingkungan profesinya. 
27 

Apabila syarat-syarat profesionalisme guru di atas itu terpenuhi akan 

mengubah peran guru yang tadinya pasif menjadi guru yang kreatif dan dinamis. 

Hal ini sejalan dengan pendapat Semiawan  

bahwa pemenuhan persyaratan guru profesional akan mengubah peran 
guru yang semula sebagai orator yang verbalistis menjadi berkekuatan 
dinamis dalam menciptakan suatu suasana dan lingkungan belajar yang 
invitation learning environment.28  

Menurut Akadum 

bahwa ada lima penyebab rendahnya profesionalisme guru yaitu : (1). 
Masih banyak guru yang tidak menekuni profesinya secara total, (2). 
Rentan dan rendahnya kepatuhan guru terhadap norma dan etika 
profesi keguruan, (3). Pengakuan terhadap ilmu pendidikan dan 
keguruan masih setengah hati dari pengambilan kebijakan dan pihak-
pihak terlibat. Hal ini terbukti dari masih belum mantapnya 
kelembagaan pencetak tenaga keguruan dan kependidikan, (4). Masih 
belum smoothnya perbedaan pendapat tentang proporsi materi ajar 
yang diberikan kepada calon guru, (5). Masih belum berfungsi PGRI 

27Supriadi, Mengangkat Citra dan Martabat Guru, (Yogyakarta: Adi Cita Karya Nusa, 2009), 77. 
28Semiawan, Mencari Strategi Pengembangan Pendidikan Nasional Menjelang Abad XXI, (Jakarta: 
Grasindo, 2006), 74. 
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sebagai organisasi profesi yang berupaya secara maksimal 
meningkatkan profesionalisme anggotanya. 29 

Pola pengembangan dan pembinaan profesi guru yang diuraikan di 

atas sangat memungkinkan terjadinya perubahan paradigma dalam 

pengembangan profesi guru sebagai langkah antisipatif terhadap perubahan 

peran dan fungsi guru yang selama ini guru dianggap sebagai satu-satunya 

sumber informasi dan pengetahuan bagi siswa, padahal perkembangan teknologi 

dan informasi sekarang ini telah membuka peluang bagi setiap orang untuk dapat 

belajar secara mandiri dan cepat yang berarti siapapun bisa lebih dulu 

mengetahui yang terjadi sebelum orang lain mengetahuinya, kondisi ini 

mengisyaratkan adanya pergeseran pola pembelajaran dan perubahan fungsi 

serta peran guru yang lebih besar yang bukan lagi sebagai satu-satunya sumber 

informasi pengetahuan bagi siswa melainkan sebagai fasilitator yang 

mengarahkan siswa dalam pembelajaran. 

Pengembangan profesi guru harus pula diimbangi dengan usaha lain 

seperti mengusahakan perpustakaan khusus untuk guru-guru yang mencakup 

segala bidang studi yang diajarkan di sekolah, sehingga guru tidak terlalu sulit 

untuk mencari bahan dan referensi untuk mengajar di kelas. Pengembangan yang 

lain dapat dilakukan melalui pemberian kesempatan kepada guru-guru untuk 

mengarang bahan pelajaran tersendiri sebagai buku tambahan bagi siswa baik 

secara perorangan atau berkelompok. Usaha ini dapat memotivasi guru dalam 

melakukan inovasi dan mengembangkan kreativitasnya yang berarti memberi 

peluang bagi guru untuk meningkatkan kinerjannya.Model-model 

Pengembangan SDM 

29 Akadum, Potret Guru Memasuki Milenium Ketiga, (Jakarta: PT. Bina Rineka Cipta, 2004), 71. 
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3. Model-model Pengembangan SDM 

1. Lesson Study 

Lesson Study (LS) merupakan alternatif model pengembangan kualitas 

pembelajaran yang efektif, yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas huru 

di Sekolah, terdapat sejumlah indikator yang dapat meningkatkan kompetensi 

guru dan meningkakan proses pembelajaran, motivasi dan aktivitas siswa 

dalam PBM. Diantara indikator-indikator tersebut antara lain (1) 

pengembangan Lesson Study dilakukan dan didasarkan pada hasil ”sharing” 

pengetahuan profesional para guru yang terlibat, (2) penekanan yang  

mendasar pada Lesson Study adalah agar  agar para siswa memiliki kualitas 

belajar yang tinggi, (3)  dalam Lesson Study disusun oleh para guru secara 

kolaboratif, maka mereka dapat (a) menentukan secara bersama-sama tujuan 

pembelajaran yang cocok dengan kondisi peserta didik, (b)  mengkaji dan 

meningkatkan pembelajaran yang bermanfaat bagi siswa, (c) merencanakan 

pembelajaran yang kolaboratif dan efektif, serta (d)  melakukan refleksi 

terhadap pembelajaran yang telah dilakukan, serta (4) adanya open class 

memungkinkan guru-guru (pengajar) lain dapat  menlihat secara langsung 

model pembelajaran yang dilakukan oleh guru (pengajar) model untuk 

kemudian dilakukan refleksi.  

Dalam kegiatan pembelajaran ini,  langkah-langkah kegiatan yang 

dilakukan  adalah (1) pemberian penjelasan mengenai berbagai metode 

pembelajaran, pemberian materi ini sebagai suatu upaya menambah wawasan 

guru-guru mengenai metode pembelajaran (2) Pemberian penjelasan tentang 

Lesson Study sebagai suatu langkah dalam membangun pengetahuan dasar 
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pembelajaran, karena Lesson Study  menelaah bagaimana siswa-siswa berpikir 

dan merespon pembelajaran. (3) Kegiatan Lesson Study yang berhubungan 

dengan pembelajaran yang didesain secara khusus dengan tujuan pembelajaran 

yang jelas, dan pembelajaran dilakukan dengan menggunakan rambu-rambu 

(RPP) cara mengajar guru dan aktivitas siswa dan catatan-catatan bagaimana 

merespon kesulitan cara belajar siswa. Kesulitan-kesulitan dan masalah-

masalah yang dihadapi siswa dalam PBM, guru melaksanakan pengkajian atau 

telaah yang dilakukan oleh kelompok untuk menggambarkan strategi-strategi 

pembelajaran yang dilakukan dan mendapatkan data tentang cara belajar 

siswa, berbagi pengalaman dan pengetahuan tentang temuan dan hasil 

observasi, dan menggambarkan kesimpulan tentang kemajuan siswa dalam 

mencapai tujuan belajar. Langkah tersebut secara umum dapat dikelompokkan 

atas tiga kegiatan yaitu perencanaan (plan), pelaksanaan (do), dan refleksi 

(see). Ketiga langkah tersebut dapat digambarkan sebagai berikut 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Langkah-langkah Lesson Study 

 
Plan 

 
DO 

 
SEE 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

42 
 

 

2. Workshop dan Seminar 

Workshop dan seminar sudah sangat sering didengar. Dari dua jenis 

acara ini, maka akan membawa seseorang bisa mengetahuinya  

a. Definisi / Pengertian Training (workshop) 

Training jika diartikan dalam bahasa indonesia artinya pelatihan. 

Dengan definisi seperti itu sudah sangat jelas bahwa kita benar-benar akan 

praktek. Training bersifat “learning by doing”, dipandu oleh si pelatih praktik 

apa yang diajarkan. Ini bagus untuk menguasai sebuah topik tertentu. Misalnya 

ada pelatihan profesionalitas guru maka akan belajar bukan sebatas teori 

melainkan juga pasti praktek.  

Workshop adalah pelatihan kerja, yang meliputi teori dan praktek dalam 

satu kegiatan terintegrasi. Dimaknai dari kata dasarnya Workshop  sendiri adalah 

tempat kerja bisa juga disebut Bengkel, dimana intinya workshop adalah tempat 

tenaga kerja (mekanik,montir dll) melakukan kegiatan teknis dengan didukung 

alat-alat kerja.30 

Lebih rincinya, berikut adalah beberapa pengertian yang bisa ditarik 

untuk sebuah acara yang di sebut training: 

1) Tujuannya untuk mengembangkan pengetahuan, pemahaman dan 
keterampilan para target / sasaran (Karyawan, Direktur, Manager, dll) 

2) Obyeknya seorang atau sekelompok orang 
3) Sasarannya untuk memberikan pemahaman, pengetahuan, dan 

keterampilan kepada target sesuai dengan kebutuhan masing-masing 
(Karyawan, Direktur, Manager, dll) 

4) Prosesnya mempelajari dan mempraktekkan apa yang menjadi topik 
sesuai dengan prosedur sehingga menjadi kebiasaan 

 

30 Sairin, Weinata, Pendidikan yang Mendidik, (Jakarta: Yudhistira, 2008), 56. 
                                                 

http://www.naqsdna.com/2012/02/nlp-practitioner-master-reiki-workshop.html
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5) Hasilnya bisa segera terlihat karena memang langsung praktek. Sehingga 

ada perubahan yang memungkinkan tercipta setelah mengikuti acara 

training tersebut.31 

a. Seminar 

Seminar adalah suatu pertemuan atau persidangan untuk membahas 

suatu masalah dibawah pimpinan ketua sidang (guru besar atau seorang ahli). 

Pertemuan atau persidangan dalam seminar biasanya menampilkan satu atau 

beberapa pembicara dengan makalah atau kertas kerja masing-masing. 

Seminar biasanya diadakan untuk membahas suatu masalah secara ilmiah.32 

Pembahasan dalam seminar berpangkal pada makalah atau kertas kerja 

yang telah disusun sebelumnya oleh beberapa pembicara sesuai dengan 

pokok-pokok bahasan yang diminta oleh sesuatu panitia penyelenggara. 

Pokok bahasan yang telah ditentukan, akan dibahas oleh pembicara secara 

teoritis dan dibagi beberapa subpokok bila bahasan masalahnya terlalu luas. 

Disini terdapat pula moderator yang bertugas memandu jalannya acara dan 

mencatat pokok-pokok pembicaraan. Pada awal seminar, dapat dibuka 

dengan suatu pandangan umum oleh moderator sehingga tujuan seminar 

terarah. Peserta mendengarkan pokok pembicaraan yang disampaikan 

pembicara. 33 

31Suyanto, Pendidikan di Indonesia Memasuki Milenium III: Refleksi dan Reformasi, (Yogyakarta: 
Adicita Karya Nusa, 2007), 78. 

32Jalal, Fasli dan Supriadi, Dedi. Reformasi Pendidikan dalam Konteks Otonomi Daerah. 
(Yogyakarta: Adicita Karya Nusa, 2011), 41. 

33Ibid., 65. 
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Pembahasan dalam seminar membutuhkan waktu yang lebih lama 

karena sifatnya yang ilmiah. Apabila pembicara tidak dapat mengendalikan 

diri maka waktu banyak dipergunakan untuk pembahasan yang kurang 

penting. Setelah pembicara memaparkan permasalahan dapat dibuka sesi 

tanya jawab yang dipandu oleh moderator. Setelah semua pertanyaan dari 

peserta seminar dapat terjawab oleh pembicara maka moderator 

menyimpulkan permasalah tersebut dan menuup seminar dengan 

permasalahan yang berhasil dipecahkan. 

Kelebihan dari seminar : 

1) Membangkitkan pemikiran yang logis. 

2) Membangkitkan tingkat konsentrasi yang tinggi pada diri peserta. 

3) Membangkitkan ketrampilan berbicara dan ketrampilan menge 

mukakan pendapat dalam mengenal permasalahan. 

4) Peserta mendapatkan keterangan teoritis yang luas dan mendalam 

tentang masalah yang diseminarkan. 

5) Peserta dibina untuk bersikap dan berfikir secara ilmiah.34 

  Kelemahan dari seminar : 

1) Memerluakan waktu yang lama. 

2) Peserta menjadi kurang aktif. 

3) Membutuhkan penataan ruang tersendiri.35 

b. Tugas Belajar 

Guru pada prinsipnya memiliki potensi yang cukup tinggi untuk 

berkreasi guna meningkatkan kinerjanya. Namun potensi yang dimiliki guru 

untuk berkreasi sebagai upaya meningkatkan kinerjanya tidak selalu 

34Jalal, Fasli dan Supriadi, Dedi. Reformasi Pendidikan dalam Konteks Otonomi Daerah, 
(Yogyakarta: Adicita Karya Nusa, 2011), 67 

35Ibid., 41. 
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berkembang secara wajar dan lancar disebabkan adanya pengaruh dari 

berbagai faktor baik yang muncul dalam pribadi guru itu sendiri maupun 

yang terdapat diluar pribadi guru. Tidak dapat dipungkiri bahwa kondisi 

dilapangan mencerminkan keadaan guru yang tidak sesuai dengan 

harapan seperti adanya guru yang bekerja sambilan baik yang sesuai dengan 

profesinya maupun diluar profesi mereka, terkadang ada sebagian guru yang 

secara totalitas lebih menekuni kegiatan sambilan dari pada kegiatan 

utamanya sebagai guru di sekolah. Kenyataan ini sangat memprihatinkan dan 

mengundang berbagai pertanyaan tentang konsistensi guru terhadap 

profesinya. Disisi lain kinerja guru pun dipersoalkan ketika 

memperbicangkan masalah peningkatan mutu pendidikan. Kontroversi 

antara kondisi ideal yang harus dijalani guru sesuai harapan Undang-undang 

tentang Sistem Pendidikan Nasional No. 20 Tahun 2003 dengan kenyataan 

yang terjadi dilapangan merupakan suatu hal yang perlu dan patut untuk 

dicermati secara mendalam tentang faktor penyebab munculnya dilema 

tersebut, sebab hanya dengan memahami faktor yang berpengaruh terhadap 

kinerja guru maka dapat dicarikan alternatif pemecahannya sehingga faktor 

tersebut bukan menjadi hambatan bagi peningkatan kinerja guru melainkan 

mampu meningkatkan dan mendorong kinerja guru kearah yang lebih baik 

sebab kinerja sebagai suatu sikap dan perilaku dapat meningkat dari waktu 

ke waktu. 

Untuk itu, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja guru dipandang 

perlu untuk dipelajari, ditelaah dan dikaji secara mendalam agar dapat 
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memberikan gambaran yang jelas faktor yang lebih berperan dan urgen yang 

mempengaruhi kinerja guru. 

Guru memegang peranan yang sangat strategis terutama dalam 

membentuk watak bangsa serta mengembangkan potensi siswa. Kehadiran 

guru tidak tergantikan oleh unsur yang lain, lebih-lebih dalam masyarakat 

kita yang multikultural dan multidimensional, dimana peranan teknologi 

untuk menggantikan tugas-tugas guru sangat minim. 

Guru memiliki perana yang sangat penting dalam menentukan 

keberhasilan pendidikan. Guru yang profesional diharapkan menghasilkan 

lulusan yang berkualitas. Profesionalisme guru sebagai ujung tombak di 

dalam implementasi kurikulum di kelas yang perlu mendapat 

perhatian (Depdiknas, 2005). 

Dalam proses belajar mengajar, guru mempunyai tugas untuk 

mendorong, membimbing, dan memberi fasilitas belajar bagi siswa untuk 

mencapai tujuan. Guru mempunyai tanggung jawab uuntuk melihat segala 

sesuatu yang terjadi dalam kelas untuk membantu proses perkembangan 

siswa. Penyampaian materi pelajaran hanyalah merupakan salah satu dari 

berbagai kegiatan dalam belajar sebagai suatu proses yang dinamis dalam 

segala fase dan proses perkembangan siswa. Secara lebih terperinci tugas 

guru berpusat pada:  

a. Mendidik dengan titik berat memberikan arah dan motifasi pencapaian 

tujuan baik jangka pendek maupun jangka panjang. 

b. Memberi fasilitas pencapaian tujuan melalui pengalaman belajar yang 

memadai. 
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c. Membantu perkembangan aspek – aspek pribadi seperti sikap, nilai-nilai, 

dan penyusuaian diri, demikianlah dalam proses belajar mengajar guru 

tidak terbatas sebagai penyampai ilmu pengetahuan akan tetapi lebih dari 

itu ia bertanggung jawab akan keseluruhan perkembangan kepribadian 

siswa ia harus mampu menciptakan proses belajar yang sedemikian rupa 

sehingga dapat merangsang siswa muntuk belajar aktif dan dinamis 

dalam memenuhi kebutuhan dan menciptakan tujuan. 36 

  Begitu pentinya peranan guru dalam keberhasilan peserta 

didik maka hendaknya guru mampu beradaptasi dengan berbagai 

perkembangan yang ada dan meningkatkan kompetensinya sebab guru 

pada saat ini bukan saja sebagai pengajar tetapi juga sebagai pengelola 

proses belajar mengajar. Sebagai orang yang mengelola proses belajar 

mengajar tentunya harus mampu meningkatkan kemampuan dalam 

membuat perencanaan pelajaran, pelaksanaan dan pengelolaan 

pengajaran yang efektif, penilain hasil belajar yang objektif, sekaligus 

memberikan motivasi pada peserta didik dan juga membimbing peserta 

didik terutama ketika peserta didik sedang mengalami kesulitan belajar. 

  Salah satu tugas yang dilaksanakan guru disekolah adalah 

memberikan pelayanan kepada siswa agar mereka menjadi peserta didik 

yang selaras dengan tujuan sekolah. Guru mempengaruhi berbagai aspek 

kehidupan baik sosial, budaya maupun ekonomi. Dalam keseluruhan 

proses pendidikan, guru merupakan faktor utama yang bertugas sebagai 

pendidik. Guru harus bertanggung jawab atas hasil kegiatan belajar anak 

36 Slameto, Membangun Keunggulan Bersaing Melalui Integrasi Perencanaan Strategik dan 
Perendanaan SDM, (Jakarta: Rineka Cipta, 2001), 81. 
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melalui interaksi belajar mengajar. Guru merupakan faktor yang 

mempengaruhi berhasil tidaknya proses belajar dan karenya guru harus 

menguasai prinsip-prinsip belajar di samping menguasai materi yang 

disampaikan dengan kata lain guru harus menciptakan suatu konidisi 

belajar yang sebagik-baiknya bagi poeserta didik, inilah yang tergolong 

kategori peran guru sebagai pengajar. 

  Disamping peran sebagai pengajar, guru juga berperan 

sebagai pembimbing artinya memberikan bantuan kepada setiap individu 

untuk mencapai pemahaman dan pengarahan diri yang dibutuhkan untuk 

melakukan penyesuan diri secara maksimal terhadap sekolah. Hal ini 

sesuai dengan pendapat Oemar H (2002) yang mengatakan bimbingan 

adalah proses pemberian bantuan terhadap individu untuk mencapai 

pemahaman diri dan pengarahan diri yang dibutuhkan untuk melakukan 

penyesuaian diri secara maksimal terhadap sekolah, keluarga serta 

masyarakat. 

C. Efektivitas Pengembangan Sumber Daya Manusia 

1. Tujuan Pengembangan SDM 

Secara umum tujuan pengembangan SDM adalah untuk memastikan 

bahwa organisasi mempunyai orang orang yang berkualitas untuk mencapai 

tujuan organisasi untuk meningkatkan kinerja dan.37 

Tujuan tersebut di atas dapat dicapai dengan memastikan bahwa setiap 

orang dalam organisasi mempunyai pengetahuan dan keahlian dalam mencapai 

tingkat kemampuan yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaaan mereka 

37 Armstrong, Lickona, Tom; Schaps, Eric, dan Lewis, Catherine. Eleven Principles of Effective 
Character Education, (Character Education Partnership, 2007), 56. 
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secara efektif. Selain itu perlu pula diperhatikan bahwa dalam upaya 

pengembangan SDM ini, kinerja individual dan kelompok adalah subyek untuk 

peningkatan yang berkelanjuktan dan bahwa orang-orang dalam organisasi 

dikembangkan dalam cara yang sesuia untuk memaksimalkan potensi serta 

promosi mereka. 

Secara rinci tujuan pengembangan SDM dapat diuraikan sebagai berikut 

a. Meningkatkan Produktivitas Kerja 

Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat, 

kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena technical skill, human skill, 

dan managerial skill karyawan yang semakin baik. 

b. Mencapai Efisiensi 
Pengembangan SDM bertujuan untuk meningkatkan efisiensi tenaga, 

waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin-mesin. Pemborosan 

berkurang, biaya produksi relative kecil sehingga daya saing perusahaan 

semakin besar. 

c. Meminimalisir Kerusakan 

Pengembangan SDM bertujuan untuk mengurangi kerusakan barang, 

produksi, dan mesin-mesin karena karyawan semakin ahli dan terampil dalam 

melaksanakan pekerjaannya 

d. Mengurangi Kecelakaan 

Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan 

karyawan, sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan perusahaan 

berkurang. 

e. Meningkatkan Pelayanan 
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Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelaayanan yang lebih 

baik dari SDM kepada nasabah perusahaan, karena pemberian pelayanan yang 

baik merupakan daya penarik yang sangat penting bagi rekana-rekanan 

perusahaan bersangkutan. 

f. Memelihara Moral Pegawai 

Dengan pengembangan moral SDM akan lebih baik karena keahlian dan 

keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehinggamereka antusias untuk 

menyelesaikan pekerjaanya dengan baik. 

g. Meningkatkan Peluang Karier 
Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan 

semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan prestasi kerjanya lebih baik. 

Promosi ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestasi kerja 

seseorang. 

h. Meningkatkan Kemampuan Konseptual 

Dengan pengembangan, SDM semakin cakap dan cepat dalam 

memgambil keputusan yang lebih baik, karena technical skill, human skill, dan 

managerial skill nya lebih baik 

i. Peningkatan Balas jasa 

Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upah insentif, dan benefits) SDM 

akan meningkat karena prestasi kerja mereka semakin besar. 

j. Peningkatan Pelayana Kepada Konsumen 

Pengembangan SDM akan memberikan manfaat yang baik bagi 

masyarakat konsumen karena mereka akan memperioleh barang atau jasa yang 

lebih bermutu.  
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a) Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology 

b) Meningkatkan ketetapan perencanaan SDM 

c) Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara maksimal 

d) Meningkatkan perkembangan pegawai.38  

2. Pengembangan Mutu SDM 

 Profesi guru kian hari menjadi perhatian seiring dengan perubahan Ilmu 

Pengetahuan dan Teknologi yang menuntut kesiapan agar tidak ketinggalan. 

Menurut Pidarta, bahwa Profesi ialah suatu jabatan atau pekerjaan biasa seperti 

halnya dengan pekerjaan-pekerjaan lain. Tetapi pekerjaan itu harus diterapkan 

kepada masyarakat untuk kepentingan masyarakat umum, bukan untuk 

kepentingan individual, kelompok, atau golongan tertentu. Dalam melaksanakan 

pekerjaan itu harus memenuhi norma-norma itu. Orang yang melakukan 

pekerjaan profesi itu harus ahli, orang yang sudah memiliki daya pikir, ilmu dan 

keterampilan yang tinggi. Disamping itu ia juga dituntut dapat mempertanggung 

jawabkan segala tindakan dan hasil karyanya yang menyangkut profesi itu.39  

Lebih lanjut Pidarta,  mengemukakan ciri-ciri profesi sebagai berikut : 

(1). Pilihan jabatan itu didasari oleh motivasi yang kuat dan merupakan 

panggilan hidup orang bersangkutan, (2). Telah memiliki ilmu, pengetahuan, 

dan keterampilan khusus, yang bersifat dinamis dan berkembang terus. (3). Ilmu 

pengetahuan, dan keterampilan khusus tersebut di atas diperoleh melalui studi 

dalam jangka waktu lama di perguruan tinggi. (4). Punya otonomi dalam 

bertindak ketika melayani klien, (5). Mengabdi kepada masyarakat atau 

38AA Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahaan : dari teori 
ke praktek, (Jakarta: Radja Grapindo Persada, 2000), 45. 

 
39 Pidarta, Perencanaan Sumber Daya Manusia, (Bandung: Refika Aditama, 2006), 87. 

                                                 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

52 
 

berorientasi kepada layanan sosial, bukan untuk mendapatkan keuntungan 

finansial. (6).Tidak mengadvertensikan keahlian-nya untuk mendapatkan klien. 

(7). Menjadi anggota profesi. (8).Organisasi profesi tersebut menetukan 

persyaratan penerimaan para anggota, membina profesi anggota, mengawasi 

perilaku anggota, memberikan sanksi, dan memperjuangkan kesejahteraan 

anggota. 40 

Bila diperhatikan ciri-ciri profesi tersebut di atas nampaknya bahwa 

profesi guru tidak mungkin dikenakan pada sembarang orang yang dipandang 

oleh masyarakat umum sebagai pendidik. Pekerjaan profesi harus berorientasi 

pada layanan sosial. Seorang profesional ialah orang yang melayani kebutuhan 

anggota masyarakat baik secara perorangan maupun kelompok. Sebagai orang 

yang memberikan pelayanan sudah tentu membutuhkan sikap rendah hati dan 

budi halus. Sikap dan budi halus ini menjadi sarana bagi terjalinnya hubungan 

yang baik yang ikut menentukan keberhasilan profesi.  

Pengembangan profesi guru merupakan hal penting untuk diperhatikan 

guna mengantisipasi perubahan dan beratnya tuntutan terhadap profesi guru. 

Pengembangan profesionalisme guru menekankan kepada penguasaan ilmu 

pengetahuan atau kemampuan manajemen beserta strategi penerapannya. 

Maister, mengemukakan bahwa profesionalisme bukan sekadar memiliki 

pengetahuan, teknologi dan manajemen tetapi memiliki keterampilan tinggi, 

memiliki tingkah laku yang dipersyaratkan.41 

40 Pidarta, Perencanaan Sumber Daya Manusia, (Bandung: Refika Aditama, 2006), 82. 
41 Maister, Proses Pembelajaran kreatif dan Inovatif, (Jakarta: Publiser, 2009), 66. 
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Pengembangan profesional guru harus memenuhi standar sebagaimana 

yang dikemukakan Stiles dan Horsley bahwa ada empat standar pengembangan 

profesi guru yaitu:  

(1). Standar pengembangan profesi A adalah pengembangan profesi 

untuk para guru sains memerlukan pembelajaran isi sains yang diperlukan 

melalui perspektif-perspektif dan metode-metode inquiri.; (2) Standar 

pengembangan profesi B adalah pengembangan profesi untuk guru sains 

memerlukan pengintegrasian pengetahuan sains, pembelajaran, pendidikan, dan 

siswa, juga menerapkan pengetahuan tersebut ke pengajaran sains; (3) Standar 

pengembangan profesi C adalah pengembangan profesi untuk para guru sains 

memerlukan pembentukan pemahaman dan kemampuan untuk pembelajaran 

sepanjang masa.; (4) Standar pengembangan profesi D adalah program-program 

profesi untuk guru sains harus koheren (berkaitan) dan terpadu.42  

Standar ini dimaksudkan untuk menangkal kecenderungan kesempatan 

pengembangan profesi terfragmentasi dan tidak berkelanjutan. Apabila guru di 

Indonesia telah memenuhi standar profesional guru sebagaimana yang berlaku 

di Amerika Serikat maka kualitas Sumber Daya Manusia Indonesia semakin 

baik. Tuntutan memenuhi standar profesionalisme bagi guru sebagai wujud dari 

keinginan menghasilkan guru-guru yang mampu membina peserta didik sesuai 

dengan tuntutan masyarakat, disamping sebagai tuntutan yang harus dipenuhi 

guru dalam meraih predikat guru yang profesional sebagai mana yang 

dijelaskan dalam jurnal Educational Leadership bahwa untuk menjadi 

profesional seorang guru dituntut untuk memiliki lima hal yaitu: (1). Guru 

42 Stiles dan Horsley , Proses Pembelajaran sebagai Proses Pendidikan, (Jakarta: Gramedia Widia 
Sarana Indonesia, 2003), 79. 
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mempunyai komitmen pada siswa dan proses belajarnya, (2). Guru menguasai 

secara mendalam bahan/mata pelajaran yang diajarkannya serta cara 

mengajarnya kepada siswa, (3). Guru bertanggung jawab memantau hasil 

belajar siswa melalui berbagai cara evaluasi, (4). Guru mampu berfikir 

sistematis tentang apa yang dilakukannya dan belajar dari pengalamannya, (5). 

Guru seyogyanya merupakan bagian dari masyarakat belajar dalam lingkungan 

profesinya.43  

Guru Indonesia yang profesional dipersyaratkan mempunyai: (1). Dasar 

ilmu yang kuat sebagai pengejawantahan terhadap masyarakat teknologi dan 

masyarakat ilmu pengetahuan, (2). Penguasaan kiat-kiat profesi berdasarkan 

riset dan praksis pendidikan yaitu ilmu pendidikan sebagai ilmu praksis bukan 

hanya merupakan konsep-konsep belaka. Pendidikan merupakan proses yang 

terjadi di lapangan dan bersifat ilmiah, serta riset pendidikan hendaknya 

diarahkan pada praksis pendidikan masyarakat Indonesia, (3). Pengembangan 

kemampuan profesional berkesinambungan, profesi guru merupakan profesi 

yang berkembang terus menerus dan berkesinambungan antara LPTK dengan 

praktek pendidikan. Kekerdilan profesi guru dan ilmu pendidikan disebabkan 

terputusnya program pre-service dan in-service karena pertimbangan birokratis 

yang kaku atau manajemen pendidikan yang lemah.44  

Dimensi lain dari pola pembinaan profesi guru yang dapat dilakukan 

yaitu: (1). Peningkatan dan Pembinaan hubungan yang erat antara Perguruan 

Tinggi dengan pembinaan SLTA, (2). Meningkatkan bentuk rekrutmen calon 

guru, (3). Program penataran yang dikaitkan dengan praktik lapangan, (4). 

43 Supriadi D, Sosiologi Pendidikan, (Jakarta: Renika Cipta, 2002), 55. 
44 Arifin, Pendidikan yang Mendidik, (Jakarta: Yudhistira, 2008), 190. 
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Meningkatkan mutu pendidikan calon pendidik. (5). Pelaksanaan supervisi yang 

baik, (6). Peningkatan mutu manajemen pendidikan, (7). Melibatkan peran serta 

masyarakat berdasarkan konsep linck and matc. (8). Pemberdayaan buku teks 

dan alat-alat pendidikan penunjang, (9). Pengakuan masyarakat terhadap profesi 

guru, (10). Perlunya pengukuhan program Akta Mengajar melalui peraturan 

perundang-undangan. dan (11) Kompetisi profesional yang positif dengan 

pemberian kesejahteraan yang layak.45 

Apabila syarat-syarat profesionalisme guru di atas itu terpenuhi akan 

mengubah peran guru yang tadinya pasif menjadi guru yang kreatif dan 

dinamis. Hal ini sejalan dengan pendapat Semiawan  bahwa pemenuhan 

persyaratan guru profesional akan mengubah peran guru yang semula sebagai 

orator yang verbalistis menjadi berkekuatan dinamis dalam menciptakan suatu 

suasana dan lingkungan belajar yang invitation learning environment. 46 

Menurut Akadum bahwa ada lima penyebab rendahnya profesionalisme 

guru yaitu : (1). Masih banyak guru yang tidak menekuni profesinya secara 

total, (2). Rentan dan rendahnya kepatuhan guru terhadap norma dan etika 

profesi keguruan, (3). Pengakuan terhadap ilmu pendidikan dan keguruan masih 

setengah hati dari pengambilan kebijakan dan pihak-pihak terlibat. Hal ini 

terbukti dari masih belum mantapnya kelembagaan pencetak tenaga keguruan 

dan kependidikan, (4). Masih belum smoothnya perbedaan pendapat tentang 

proporsi materi ajar yang diberikan kepada calon guru, (5). Masih belum 

45(Hasan A M, Bimbingan Penyuluhan Di Sekolah, (Bandung: CV Ilmu 2005), 291. 
46Semiawan, Psikologi Pembelajaran dan Pengajaran, (Bandung: Bani Quraisy, 2004), 87. 
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berfungsi PGRI sebagai organisasi profesi yang berupaya secara maksimal 

meningkatkan profesionalisme anggotanya. 47 

Upaya meningkatkan profesionalisme guru di antaranya melalui (1). 

Peningkatan kualifikasi dan persyaratan jenjang pendidikan yang lebih tinggi 

bagi tenaga pengajar. (2). Program sertifikasi.48 Selain sertifikasi, menurut 

Supriadi yaitu mengoptimalkan fungsi dan peran kegiatan dalam bentuk PKG 

(Pusat Kegiatan Guru), KKG (Kelompok Kerja Guru), dan MGMP 

(musyawarah Guru Mata Pelajaran) yang memungkinkan para guru untuk 

berbagi pengalaman dalam memecahkan masalah-masalah yang mereka hadapi 

dalam kegiatan mengajarnya.49 Hal tersebut diperkuat pendapat dari Pidarta  

bahwa mengembangkan atau membina profesi para guru yang terdiri dari : (1). 

Belajar lebih lanjut. (2). Menghimbau dan ikut mengusahakan sarana dan 

fasilitas sanggar-sanggar seperti Sanggar Pemantapan Kerja Guru. (3). Ikut 

mencarikan jalan agar guru-guru mendapatkan kesempatan lebih besar 

mengikuti panataran-penataran pendidikan. (4). Ikut memperluas kesempatan 

agar guru-guru dapat mengikuti seminar-seminar pendidikan yang sesuai 

dengan minat dan bidang studi yang dipegang dalam usaha mengembangkan 

profesinya. (5). Mengadakan diskusi-diskusi ilmiah secara berkala disekolah. 

(6). Mengembangkan cara belajar berkelompok untuk guru-guru sebidang 

studi.50  

47Menurut Akadum, Manajemen Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta, Gadjah Mada University Press, 
2009),  66. 

48 Pantiwati, Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: CAPS , 2001), 75. 
49Supriadi Pengantar Teori Pengembangan Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT. Rineka Cipta. 

2008),99. 
50 Pidarta, Strategi Teintegrasi Dalam Perencanaan SDM , dalam Usmara, A (ed), Paradigma Baru 

Manajemen Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta: Amara books, 2007), 55. 
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Pola pengembangan dan pembinaan profesi guru yang diuraikan di 

atas sangat memungkinkan terjadinya perubahan paradigma dalam 

pengembangan profesi guru sebagai langkah antisipatif terhadap perubahan 

peran dan fungsi guru yang selama ini guru dianggap sebagai satu-satunya 

sumber informasi dan pengetahuan bagi siswa, padahal perkembangan 

teknologi dan informasi sekarang ini telah membuka peluang bagi setiap orang 

untuk dapat belajar secara mandiri dan cepat yang berarti siapapun bisa lebih 

dulu mengetahui yang terjadi sebelum orang lain mengetahuinya, kondisi ini 

mengisyaratkan adanya pergeseran pola pembelajaran dan perubahan fungsi 

serta peran guru yang lebih besar yang bukan lagi sebagai satu-satunya sumber 

informasi pengetahuan bagi siswa melainkan sebagai fasilitator yang 

mengarahkan siswa dalam pembelajaran. 

Pengembangan profesi guru harus pula diimbangi dengan usaha lain 

seperti mengusahakan perpustakaan khusus untuk guru-guru yang mencakup 

segala bidang studi yang diajarkan di sekolah, sehingga guru tidak terlalu sulit 

untuk mencari bahan dan referensi untuk mengajar di kelas. Pengembangan 

yang lain dapat dilakukan melalui pemberian kesempatan kepada guru-guru 

untuk mengarang bahan pelajaran tersendiri sebagai buku tambahan bagi siswa 

baik secara perorangan atau berkelompok. Usaha ini dapat memotivasi guru 

dalam melakukan inovasi dan mengembangkan kreativitasnya yang berarti 

memberi peluang bagi guru untuk meningkatkan kinerjannya. 

Menurut W.F. Connell bahwa guru profesional adalah guru yang 

memiliki kompetensi tertentu sesuai dengan persyaratan yang dituntut oleh 

profesi keguruan. Peranan profesi adalah sebagai motivator, supervisor, 
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penanggung jawab dalam membina disiplin, model perilaku, pengajar dan 

pembimbing dalam proses belajar, pengajar yang terus mencari pengetahuan 

dan ide baru untuk melengkapi dan meningkatkan pengetahuannya, 

komunikator terhadap orang tua murid dan masyarakat, administrator kelas, 

serta anggota organisasi profesi pendidikan.51 

Menyadari akan profesi merupakan wujud eksistensi guru sebagai 

komponen yang bertanggung jawab dalam keberhasilan pendidikan maka 

menjadi satu tuntutan bahwa guru harus sadar akan peran dan fungsinya sebagai 

pendidik. Hal tersebut dipertegas Pidarta bahwa kesadaran diri merupakan inti 

dari dinamika gerak laju perkembangan profesi seseorang, merupakan sumber 

dari kebutuhan mengaktualisasi diri. Makin tinggi kesadaran seseorang makin 

kuat keinginannya meningkatkan profesi.52 

Pembinaan dan pengembangan profesi guru bertujuan untuk 

meningkatkan kinerja dan dilakukan secara terus menerus sehingga mampu 

menciptakan kinerja sesuai dengan persyaratan yang diinginkan, disamping itu 

pembinaan harus sesuai arah dan tugas/fungsi yang bersangkutan dalam 

sekolah. Semakin sering profesi guru dikembangkan melalui berbagai kegiatan 

maka semakin mendekatkan guru pada pencapaian predikat guru yang 

profesional dalam menjalankan tugasnya sehingga harapan kinerja guru yang 

lebih baik akan tercapai. 

3. Pengembangan Kondisi Kerja  

51 Menurut W.F. Connell Department of Education. Office of Safe and Drug-Free Schools. 400 
Maryland Avenue, (S.W. Washington, DC.), 88. 

52 Pidarta Strategi Teintegrasi Dalam Perencanaan SDM , dalam Usmara, A (ed), Paradigma Baru 
Manajemen Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta, Amara books, 2007), 59.  
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Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian.  

a. Perencanaan. Bagi manajer personel, perencanaan berarti menetapkan 

terlebih dahulu program-program kepegawaian yang dapat memberi andil 

terhadap pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

b. Pengorganisasian. Organisasi adalah alat untuk mencapai tujuan. Oleh 

karena itu, manajer personel harus membentuk satu organisasi dengan cara 

merancang struktur yang menggambarkan hubungan antar tugas-tugas, 

antara pegawai, dan antar faktor-faktor fisik. Menurut William “orgazation 

derives from the system mission, which in turn emanates from the external 

environment”.53 

c. Pengarahan. Secara logis, langkah berikutnya adalah pengoperasian, artinya 

mengerjakan sesuatu yang telah direncanakan. Namun, hal ini harus 

didahului oleh proses pengarahan atau pemberian komando agar pegawai 

mulai bekerja. Pada dasarnya fungsi ini akan menumbuhkan kemauan 

pegawai untuk mulai bekerja secara efektif. 

d. Pengendalian. Kegiatan-kegiatan yang biasa dilakukan dalam proses 

pengendalian berupa observasi terhadap kegiatan-kegiatan dengan 

perencanaan. Di samping itu, juga melakukan koreksi-koreksi terhadap 

selama rencana sedang dilaksanakan. 

Di samping adanya fungsi-fungsi manajemen tadi, maka seorang manajer 

persona harus juga memiliki kemampuan dalam fungsi-fungsi perasional. Fungsi-

fungsi operasional tersebut adalah perencanaan, perolehan (procurement), 

53 William, The Human Resource Function in Education Administration, (London: hall International, 
2009), 13. 
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pengembangan (training and development),Kompensasi (compensation), Integrasi 

(integration), pemeliharaan,pendisiplinan dan pemutusan hubungan kerja 

(separation). 

a. Perencanaan. Intinya perencanaan sumber daya manusia dalam organisasi  

kebutuhan pegawai/sumber daya manusia dari suatu organisasi di masa 

mendatang. Perencanaan sumber daya manusia memungkinkan bagian-

bagian dari suatu organisasi memperoleh pekerjaan dengan jumlah yang 

tepat, kualitas yang memadai, dan dalam waktu yang diperlukan pula. 

b. Perolehan/penarikan pegawai. Fungsi pertama yang harus 

dioperasionalisasikan oleh bagian kepegawaian, yaitu yang berkaitan dengan 

masalah untuk memperoleh pegawai yang baik dalam jenis dan jumlah 

maupun waktunya yang tepat sehingga dapat melaksanakan usaha 

pencapaian tujuan organisasi dengan baik. Kegiatan-kegiatan ini mencakup: 

1) Recruitment (penarikan) 

2) Selection (pemilihan) 

3) Placement (penempatan) 

c. Pengembangan. Pengembangan dalam arti luas adalah berbagai kegiatan 

yang berkenaan dengan peningkatan keterampilan melalui berbagai latihan, 

yang sangat penting dilakukan untuk dapat menampilkan cara kerja yang 

memadai. 

d. Kompensasi. Fungsi ini dapat didefinisikan sebagai pemberian penghargaan 

langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non finansial yang adil 

dan layak kepada karyawan atas sumbangan mereka dalam pencapaian 

tujuan organisasi. Pengertian kompensasi lebih luas dari pada pengertian gaji 
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dan upah semata-mata, karena kompensasi terhadap karyawan menambahkan 

aspek penghargaan tidak langsung dan non finansial ke dalam konsep balas 

jasa (remuniration) secara keseluruhan. 

e. Pengintegrasian.Hal ini berkaitan dengan usaha untuk menghasilkan situasi 

dimana terjadi penyesuain/pencocokan antara kepentingan yang bersifat 

individual, organisasi maupun kemasyarakatan. Konsekuensi dari usaha ini 

adalah melibatkan masalah-masalah atau aspek-aspek perasaan, sikap dari 

pegawai yang dihubungkan dengan prinsip-prinsip dan kebijakan-kebijakan 

organisasi. 

f. Pemeliharaan. Menurut M.S Sehwarat dan J.S Narang, dalam bukunya 

“Production Management” pemeliharaan (maintenance)adalah sebuah 

pekerjaan yang dilakukan secara berurutan untuk menjaga atau memperbaiki 

fasilitas yang ada sehingga sesuai dengan standar (sesuai dengan standar 

fungsional dan kualitas). 54 

g. Pendisiplinan. Menurut Soegeng Pridjominto, mengemukakan  Disiplin 

adalah suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari 

serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, 

keteraturan, dan ketertiban”Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati semua peraruran perusahaan dan norma-norma yang 

berlaku.55 

h. Pemutusan hubungan kerja . Jika pada awal organisasi menarik pegawai 

kerja dari masyarakat, pada suatu saat tertentu organisasi juga akan 

mengembalikan pegawai tersebut ke masyaraka Untuk kepentingan ini perlu 

54 Narang, Psikologi Pembelajaran dan Pengajaran, (Bandung: Bani Quraisy, 2004), 99. 
55 Pridjominto, Bimbingan Penyuluhan Di Sekolah, (Bandung: Ilmu 2005), 83. 
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di atur bagaimana sebaiknya suatu proses pemutusan hubungan kerja 

dilakukan oleh organisasi. Melalui pengaturan ini diharapkan proses 

pemutusan hubungan kerja tidak mempunyai dampak yang negatif, baik bagi 

individu, organisasi maupun masyarakat 

Pengorganisasi semua program dilakukan sebagai bagian dari tugas 

professional seorang manajer. Dengan pengorganisasian program kerja 

sesuai perencanaan, akan  terlihat hubungan antar program yang dimaksud, 

sehingga pada tahap-tahap pelaksanaan, pengutamaan efektifitas dan 

efisiensinya terjaga. Selanjutnya, setiap pelaksanaan diarahkan secara 

sinergis pada tujuan yang ditergetkan, dengan demikian, pengawasan dan 

evaluasinya akan mudah dialksanakan risiko kegagalan pelaksanaan 

programpun akan mudah dihingari atau diperkecil sedemikian rupa dari 

risiko kegagalan. 

 Menurut Ngalim Purwanto, setiap program memerlukan perencanaan 

terlebih dahulu sebelum dilaksankan. Perencanaaan adalah suatu ara 

menghampiri masalah-masalah. Dalam penghampiran maslah itu, si 

perencana terbuat merumuskan apa saja yang harus dikerjakan dan 

bagaimana mengerjakannya. Perencanaan merupakan salah satu syarat 

mutlak bagi setiap kegiatan manajerial. Tanpa perencanaan atau planning, 

pelaksanaan suatu kegiatan akan mengalami kesulitan, bahkan kegagalan 

dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Perencanaan merupakan kegiatan 

yang harus dilakukn pada perencanaan ada dua factor yagn harus 

diperhatikan, yaitu factor tujuan dan factor saranan, baik sarana personal 

maupun materiil.  
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Manajer adalah orang yang betanggung jawab penuh dalam 

pelaksanaan organisasi, baik secara internal maupun eksternal. Internal 

bartinya melaksanakan proses pengadministrasian semua aktifitas organisasi 

yang merupakan tugas utama manajer, sedangkan eksternal adalah pelayanan 

manajerial terhadap semua kepentingan public yang berkaitan dengan 

aktifitas manajemen di luar kelembagaan. 

Tujuan yaitu sasaran yang akan dicapai oleh seseorang atau 

kelompok orang yang melakukan sesuatu kegiatan. Karena itu tujuan 

pendidikan agama Islam adalah sasaran yang akan dicapai oleh seseorang 

atau kelompok orang yang melaksanakan pendidikan Islam.56  

Sedangkan menurut Zakiyah, tujuan adalah suatu yang diharapkan 

tercapai setelah sesuatu usaha atau kegiatan selesai. Maka pendidikan, 

karena merupakan suatu usaha dan kegiatan yang berpeoses melalui tahap-

tahap dan tingkatan-tingkatan, tujuan bertahap dan bertingkat. Tujuan 

pendidikan bukanlah suatu benda yang berbentuk tetap dan statis. Tetapi ia 

merupakan suatu keseluruhan dari kepribadian seseorang, berkenaan 

dengan keseluruhan aspek kehidupan.57 

Kalau kita melihat kembali pengertian pendidikan Islam, akan terlibat 

dengan jelas sesuatu yang diharapkan terwujud setelah orang megnalami 

pendidikan Islam secara keseluruhan, yaitu kepribadian seseorang yang 

membuatnya menjadi “insan kamil”dengan pola takwa insan kamil artinya 

menusia utuh rohani dan jasmani, dapat hidup dan berkembang secara 

wajar dan normal karena takwanya kepada Allah SWT. Ini mengandung 

56 Nur Uhbiyati, Ilmu Pendidikan Islam, (IPI) (Bandung: Pustaka Setia, 1997),  29. 
57 Zakiyah, Metodik Khusus Penajaran Agama Islam, ….. 29. 
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arti bahwa pendidikan Islam itu diharapkan menghasilkan manusia yagn 

berguna bagi dirinya dan masyarakatnya serta senang dan gemar 

mengamalkan dan mengambangkan ajaran Islam dalam berhubungan 

dengan Allah dan dengan manusia sesamanya, dapat emgnambil manfaat 

yang semakin meningkat dari alam semesta ini untuk kepentingan hidup di 

dunia kini dan di akhirat nanti. Tujuan ini kelihatannya terlalu ideal, 

sehingga sukar dicapai. Tetapi dengan kerja keras yang dilakukan secara 

berencana dengan kerangka-kerangka kerja yang konsepsional mendasar, 

pencapaian tujuan itu bukanlah sesuatu yang mustahil.  

Memasuki era reformasi yang ditandai dengan diberlakukannya otonomi 

daerah yang termasuk di dalamnya otonomi pendidikan. Dalam bidang 

pendidikan, pemerintah pada awal tahun 1999 bekerjasama dengan UNICEF dan 

UNESCO melaksanakan proyek (kegiatan) yang disebut dengan kegiatan 

rintisan menciptakan masyarakat peduli pendidikan anak dalam rangka 

meningkatkan mutu sekolah yang kemudian lebih dikenal dengan istilah 

Manajemen Berbasis Sekolah.58 

Kesadaran tentang pentingnya pendidikan yang dapat memberikan 

harapan dan kemungkinan yang lebih baik di masa mendatang, telah mendorong 

berbagai upaya dan perhatian seluruh lapisan masyarakat terhadap setiap gerak 

langkah dan perkembangan dunia pendidikan. Pendidikan sebagai salah satu 

upaya dalam rangka memanusiakan manusia, mendewasakan dan merubah 

perilaku, serta meningkatkan kualitas menjadi lebih baik. 

58Ali Mustofa, School Based Manajement, Makalah Disampaikan Pada Seminar Lokal BEM Fakultas 
Tarbiyah IAIN Sunan Ampel Surabaya pada tanggal 9 Oktober 2002, 1. 
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Sekolah sebagai institusi (lembaga) pendidikan, merupakan wadah 

tempat proses pendidikan dilakukan, memiliki sistem yang kompleks dan 

dinamis. Dalam kegiatannya, sekolah adalah tempat yang bukan hanya sekedar 

tempat berkumpul guru dan murid, melainkan berada dalam satu tatanan sistem 

yang rumit dan saling berkaitan, oleh karena itu sekolah dipandang sebagai suatu 

organisasi yang membutuhkan pengelolaan. Kegiatan inti organisasi adalah 

mengelola Sumber Daya Manusia (SDM) yang diharapkan menghasilkan lulusan 

berkualitas, sesuai dengan tuntutan kebutuhan masyarakat serta pada gilirannya 

lulusan sekolah diharapkan dapat memberikan konstribusi kepada pembangunan 

bangsa.  

Manajemen Berbasis Sekolah merupakan alternatif model pengelolaan di 

bidang pendidikan yang ditandai dengan adanya otonomi luas di tingkat sekolah, 

partisipasi masyarakat yang tinggi dan dalam kerangka kebijakan nasional. 

Otonomi diberikan agar sekolah dapat dengan leluasa mengelola sumber daya 

dengan mengalokasikan sesuai dengan prioritas kebutuhan sekolah. Dalam 

model Manajemen Berbasis Sekolah, sekolah dituntut memiliki akuntabilitas 

baik kepada masyarakat maupun kepada pemerintah.59  

Manajemen mengandung arti optimalisasi sumber-sumber daya atau 

pengelolaan dan pengendalian. Persoalannya adalah pengelolaan dan 

pengendalian seperti apa yang dibutuhkan oleh sekolah saat ini. 

Optimalisasi sumber-sumber daya berkenaan dengan pemberdayaan 

sekolah yang merupakan alternatif yang paling tepat untuk mewujudkan suatu 

sekolah yang mandiri dan memiliki keunggulan tinggi. Pemberdayaan 

59 Nanang Fattah, Manajemen Berbasis Sekolah, (Bandung: CV. Andira, 2000), 21. 
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dimaksudkan untuk memberikan otonomi yang lebih luas dalam memecahkan 

masalah di sekolah. Hal ini diperlukan suatu perubahan kebijakan di bidang 

manajemen pendidikan dengan prinsip memberikan kewenangan dalam 

pengelolaan dan pengambilan keputusan sesuai dengan tuntutan dan kebutuhan 

masing-masing sekolah secara lokal.  

Semakin tingginya kehidupan sosial masyarakat sejalan dengan 

perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, semakin meningkatkan tuntutan 

kebutuhan kehidupan sosial masyarakat. Pada akhirnya tuntutan tersebut 

bermuara kepada pendidikan, karena masyarakat meyakini bahwa pendidikan 

mampu menjawab dan mengantisipasi berbagai tantangan tersebut. Pendidikan 

merupakan salah satu upaya yang dapat dilakukan oleh sekolah sebagai institusi 

tempat masyarakat berharap tentang kehidupan yang lebih baik di masa 

mendatang. Perubahan suasana politik di Indonesia yang muncul dari adanya 

krisis ekonomi kemudian berkembang menjadi krisis sosial politik yang 

berimplikasi kepada perubahan dalam berbagai bidang antara lain bidang 

pendidikan. Isu sentralisasi dan desentralisasi yang sebelumnya dimunculkan 

sebagai upaya pemberdayaan daerah telah semakin menguat. Terdorong oleh 

suasana perubahan politik kenegaraan, peningkatan kualitas pendidikan, adalah 

dengan pemberdayaan sekolah melalui Manajemen Berbasis Sekolah yang pada 

intinya memberikan kewenangan dan pendelegasian kewenangan (Delegation of 

Authority) kepada sekolah untuk melakukan perbaikan dan peningkatan kualitas 

secara berkelanjutan (Quality Continuous Improvement). 

Uraian tentang Manajemen Berbasis Sekolah ini merupakan upaya 

pengembangan gagasan dalam menyebut kebijakan pemerintah dalam rangka 
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pelaksanaan desentralisasi yang menempatkan kehadiran sekolah sebagai suatu 

institusi pendidikan yang mandiri. Pemahaman tentang Manajemen Berbasis 

Sekolah diharapkan dapat memberikan tambahan pengetahuan, wawasan kepada 

para pengelola pendidikan dalam upaya pemahaman pembudayaan dan 

peningkatan mutu serta pengendalian sekolah. Manajemen Berbasis Sekolah 

dalam hal ini disajikan melalui kaca mata suatu model keterlibatan dan 

partisipasi Local Stakeholders dalam memperbaiki dan meningkatkan kinerja 

sekolah.   

Semua fungsi-fungsi manajemen yang ada sangat berpengaruh dalam 

proses pengembangan suatu organisasi terutama fungsi perencanaan, karena 

setiap organisasi pasti butuh suatu rencana untuk mencapai suatu tujuan 

organisasi dalam program kegiatan dan untuk mengetahui apakah perencanaan 

itu bisa terlaksana atau tidak, maka fungsi yang kedua yang paling berhubungan 

dengan perencanaan dibutuhkan fungsi kontrol. 

Melihat fenomena diatas peneliti ingin mengetahui faktor apa yang 

menghambat dari pelaksaan program kerja tersebut, apa bila faktor tersebut 

berhasil faktor apa yang menjadi pendukung keberhasilan tersebut. Apakan 

kontrol atau pengawasan dalam program kerja itu mempunyai ukuran (standar), 

sehingga kontrol dalam program kerja yang efektif sangat penting untuk 

dilakukan. Allah berfirman dalam al-Qur'an surat asy-syura’ ayat 48 sebagi 

berikut:  

نْسَا نَ مِنَّا رَحْمَةً فرَِحَ بھِاَ وَإنِْ فإَنِْ أعَْرَضُوا فمََا أرَْسَلْناَكَ عَلیَْھِمْ حَفیِظًا إنِْ عَلیَْكَ إلاَِّ الْبلاََغُ وَإنَِّا إذَِا أذََقْناَ الإِْ

نْسَانَ كَفوُرٌ(تصُِبْھمُْ سَیِّئةٌَ بمَِا قدََّمَتْ أیَْدِیھِمْ   )48فإَنَِّ الإِْ
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Artinya:  “Jika mereka berpaling maka Kami tidak mengutus kamu sebagai 

pengawas bagi mereka. Kewajibanmu tidak lain hanyalah 

menyampaikan (risalah). Sesungguhnya apabila Kami merasakan 

kepada manusia sesuatu rahmat dari Kami dia bergembira ria karena 

rahmat itu. Dan jika mereka ditimpa kesusahan disebabkan perbuatan 

tangan mereka sendiri (niscaya mereka ingkar) karena sesungguhnya 

manusia itu amat ingkar (kepada ni`mat).60 

Melihat uraian diatas apabila di korelasikan, maka fungsi 

kontrol atau pengawasan dalam pelaksanaan program kerja sangat 

diperlukan sekali dalam rangka mengimplementasikan aktifitas 

menejemen pesantren. 

Kontrol atau pengawasan merupakan salah satu fungsi dalam 

manajemen untuk menjamin agar pelaksanaan kerja berjalan sesuai 

dengan standar yang telah di tetapkan dalam perencanaan.61  

60 Depag RI. Al-Qur'an Dan Terjemahannya, 790. 
61 Inu Kencana Syafi’ie, Al-Qur'an Dan Ilmu Administrasi, (Jakarta: Rineka Cipta, 2000), 64. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

1. Pendekatan dan Jenis Penelittian  

Fokus penelitian ini adalah “pengembangan manajemen SDM dalam 

mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan”.  

Pada penelitian ini penulis menggunakan pendekatan kualitatif. 

Pendekatan kualitatif adalah merupakan prosedur penelitian yang 

menghasilkan data diskriptif, ini berupa kata-kata atau tulisan dari orang atau 

prilaku yang dapat diamati 

Selain itu, sesuai dengan hakekat penelitian kualitatif, yaitu: (1) 

proses pelaksanaan suatu program (pengembangan manajemen SDM dalam 

mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif) pada dasarnya merupakan suatu 

kesatuan yang utuh, sehingga dengan menggunakan penelitian kualitatif, 

proses tersebut dapat dipahami secara utuh, terfokus, dan sesuai dengan 

konteks tempat proses itu terjadi, (2) hubungan antara peneliti dengan 

subyek bisa terjalin dengan baik dan llebih dekat sehingga mudah didapatkan 

pemahaman dari subyek yang diteliti, (3) penelitian kualitatif  bersifat alami 

(natural), deskriptif, induktif, dan berusaha menemukan arti dari suatu 

fenomena yang sedang terjadi.1 

2. Alasan  

Alasan penulis dalam menggunakan pendekatan kualitatif ini pada 

dasarnya adalah untuk memudahkan penulis menemukan berbagai persoalan 

1Bogdan, R.C., & Biklen, S.K. Qualitative Research for Education. 1998. Lihat juga Moleong, L.J. 
Metodologi Penlitian Kualitatif (Cet. Ketujuhbelas), (Bandung: Remaja Rosda Karya, 2002), 74. 
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yang muncul yang berkembang sebagai fenomina, juga akan lebih 

mendekatkan penulis pada subyek penelitian yang akan diteliti serta lebih 

peka dan lebih dapat berinteraksi dalam menyesuaikan diri.  

Orientasi teoritik dan pendekatan ini berpijak fenomenologis dalam 

penelitian ini, penulis berusaha memahami arti peristiwa dan kaitan-

kaitannya terhadap orang-orang biasa dalam situasi tertentu.  

Sedangkan jenis penelitian ini adalah grounded theory (teori dari 

dasar) dimana penulis berupaya menemukan teori berdasarkan fakta 

emperik, bukan membangun teori secara deduktif logis. Pernyataan tersebut 

diperkuat oleh Prof. Dr. Lexy J. Moleong, M.A. bahwa grounded theoriy 

adalah penyusunan teori dari bawah.2  

3. Kehadiran Peneliti  

Kehadiran peneliti dilapangan merupakan salah-satu langkah yang 

penting dalam penelitian yang memakai pendekatan kualitatif. Kehadiran 

dilapangan dalam rangka untuk memperoleh informasi atau seperangkat data 

yang dibutuhkan peneliti sesuai dengan tujuan peneliti. Sebelum terjun ke 

lapangan penulis sudah mengenal beberapa informasi sebagai sumber 

informasi.  

  Pada tahap awal kehadiran penulis dilokasi penelitian ini, penulis 

menghubungi pimpinan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

Kacok  Palengaan Pamekasan, untuk mendapatkan informasi dari nara 

sumber yang dapat dihubungi. Selajutnya pengumpulan data disesuaikan 

2 Moleong Lexy, Metodologi Penelitian Kuantitatif, (Bandung: Remaja Rosda Karya, 2006), 72. 
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dengan waktu senggang subyek penelitian. Untuk pelaksanan wawancara dan 

observasi terlebih dahulu melalui persatuan dari pihak yang bersangkutan.   

  Secara singkat prosedur yang penulis tempuh dalam terjun ke 

lapangan penelitian adalah sebagai berikut, pertama guru dengan tujuan 

untuk mendapatkan informasi tentang nara sumber yang dapat dihubungi. 

Kedua menjumpai para nara sumber dan memberitahukan tentang penelitian 

ini. Ketiga pengumpulan data melalui wawancara secara bertahap.  

4. Sumber Data  

Menurut Lofland yang dikutip oleh Lexy J. Moleong bahwa data 

utama dalam penelitian kualitatif adalah kata-kata dan tindakan selebihnya 

adalah data tambahan  seperti dokumen dan lain-lain.3 

Dalam penelitian ini jelas datanya adalah pernyataan-pernyataan 

yang disampaikan oleh subyek penelitian sesuai dengan seperangkat 

pertanyaan-pertanyaan yang dikemukakan penulis dengan merujuk pada 

fokus penelitian yang ada sebagai pedoman.  

Jadi sumber data dalam penelitian ini adalah manusia dan non-

manusia. Sumber data manusia adalah Pengasuh Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, Sekretaris Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan dan 

Usatidz Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan. 

Data tersebut dirumuskan dalam bentuk transkrip wawancara dan 

catatan pengamatan lapangan, yakni tentang pengembangan manajemen 

3 Ibid.,157. 
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SDM dalam mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, sedangkan untuk 

data non-manusia adalah dokumen yaitu mencatat hal-hal yang berhubungan 

dengan pengembangan manajemen SDM dalam mewujudkan Lembaga 

Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  

Palengaan Pamekasan, dalam hal ini penulis mencatat dari berbagai buku 

Jurnal (Dokumen Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  

Palengaan Pamekasan)  yang berhubungan dengan pengembangan 

manajemen SDM dalam mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif di 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan. 

Proses pengumpulan data berdasar fokus penelitian akan lebih 

menjelaskan tentang pengembangan manajemen SDM dalam mewujudkan 

Lembaga Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 

Baru Kacok  Palengaan Pamekasan. Di tempat penelitian melakukan 

pengumpulan data yaitu di dalam kantor, ruang Uastadz, di kelas, di sekitar 

lingkungan Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan. 

5. Mjuetode Pengumpulan Data  

Prosedur pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah observasi, wawancara dokumen dan kemudian di dokumentasikan 

dalam bentuk laporan.  

a. Observasi  
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Obervasi biasanya diartikan sebagai pengamatan dan pencatatan 

dengan sistematis dan fenomena-fenomena yang diteliti 4.  

Analisis data adalah upaya yaung dilakukan dengan jalan bekerja 

dengan data, mengorganisasikan data, memilah-milahnya, menjadi satuan 

yang dapat dikelolah, mensistensiskannya, mencari dan menemukan pola, 

menemukan apa yang penting dan yang dipelajari, dan memutuskan apa 

yang dapat diceritakan kepada orang lain.5 

Di bawah ini penulis sajikan kode observasi 

Kode observasi ( o/ tp/tgl – b/t)  

O   : Data observasi  

Tp   : topic  

Tgl   : tanggal  

B   : bulan  

T   : tahun 

    Metode observasi ini digunakan oleh penulis, untuk menggali data 

yang berkaitan dengan pengembangan manajemen SDM dalam 

mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan. Selain itu penulis 

gunakan untuk melihat-lihat lokasi-lokasi yang berkaitan dengan 

pengembangan manajemen SDM dalam mewujudkan Lembaga 

Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

Kacok  Palengaan Pamekasan. 

b. Interview  

4 Hadi Sutrisno, Metodologi Reserch, (Yogyakarta: Andy, 2001), 151. 
5 Moleong, Opcit. 248. 
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Sebagai metode pokok dalam penelitian  ini    adalah   metode   

interview,   yakni   metode pengumpulan data "dengan cara bertanya 

langsung kepada responden". Dan metode ini respondennya adalah 

Pengasuh, sekretaris, Asatith. Maksud peneliti menggunakan metode ini 

tiada lain alasan :  

1. Peneliti dapat berkontak langsung dengan responden,  

2. Hasil wawancara bisa ditulis atau direnkam sehingga lebih 

lengkap dan akurat.  

3. Dengan wawancara apabila ada pertanyaan yang akurat bisa 

diulang kembali.  

Interview sebagai suatu proses tanya jawab lisan, dalam mana dua 

orang atau lebih berhadap-hadapan secara fisik, yang satu dapat melihat 

muka yang lian dan mendengar suaru dengan telinga sendiri, merupakan 

alat pengumpul infpormasi langsung untuk berbagai jenis data social 6. 

Penulis menggunakan metode interview hanya dijadikan sebagai metode 

pendukung, untuk mendapatkan data-data yang berkaitan dengan 

pengembangan manajemen SDM dalam mewujudkan Lembaga 

Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

Kacok  Palengaan Pamekasan. Sedangkan yang digunakan adalah 

interview terstruktur 

Adapun kode wawancara sebagai berikut:  

Kode wawancara (w – s hl / TGL – bl – th)  

W   : wawancara  

S   : sumber data  

6 Sutrisno Hadi, Opcit.   217  
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TGL   : tanggal  

BL   : bulan  

Th   : tahun 

Metode Interview ini digunakan oleh penulis, untuk menggali data 

yang berkaitan dengan pengembangan manajemen SDM dalam 

mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan.  

c. Metode dokumentasi 

Pada umumnya kejadian atau even masa lampau yang bernilai 

penting sering kita simpan sebagai dokumen. Baik dalam bentuk foto, 

dokumen resmi, statistic dan sebagainya. Dalam hal ini apabila ada 

relafansinya antara data dengan fokus masalah, maka metode tersebut 

dapat dipergunakan dalam penelitian sebab data tersebut sudah ada. Oleh 

karena itu metode ini sangat perlu untuk digunakan karena disamping 

cara pemakaian dan pengambilannya tidak terlalu sulit, juga data tersebut 

memang sudah ada. Selain itu apabila terjadi kesalahan datanya masih 

tetap asli.  

Metode dokumentasi mencari data mengenai hal-hal atau variabel 

yang berupa catatan, trankip, buku, surat kabar, majalah, prasasti, notolen 

rapat, legger, agenda, dan sebagainya 7 

Dalam hal ini penulis dapat mengumpulkan data document di 

antaranya adalah: Foto, catatan-catatan dan lain sebagainya yang 

berhubungan dengan pengembangan manajemen SDM dalam 

7Arikunto Suharsimi, Prosedur penelitian suatu pendekatan praktek, (Bandung: Renika Cipta 1997), 
206. 
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mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan 

6. Pengecekan Keabsahan Data  

Dalam keabsahan sebuah data terdapat sesuatu hal yang penting dalam 

penelitian, karena akan menjamin kebenaran temuan data dalam pengecekan 

masalah yang diteliti. Upaya yang dilakukan oleh peneliti adalah mengukur 

kebenaran data yang diperoleh dengan instrumen dengan menggunakan 

teknik triangulasi “kajian silang data”. 

Menurut Moleong, triangulasi merupakan salah satu teknik 

pemeriksaan keabsahan data yang memanfaatkan sesuatu di luar data untuk 

keperluan pengecekan atau pembanding terhadap data tersebut. Pada 

penelitian ini terdapat dua teknik triangulasi yang digunakan yaitu, triangulasi 

sumber dan triangulasi metode.8 

Triangulasi sumber dilakukan dengan cara menggunakan data dari 

berbagai sumber data yang berbeda, yakni peneliti menemui kepala madrasah 

untuk berwawancara berkenaan dengan metode pembelajaran dalam kelas 

unggulan dan pembiayaan pendidikan. Untuk mengecek kebenaran data 

tersebut, peneliti juga mewancarai bendahara madrasah sehingga data yang 

diperoleh menjadi utuh dan dapat dipertanggungjawabkan. 

Triangulasi metode dilakukan dengan cara memperoleh kebenaran data 

yang diperoleh dari informasi melalui metode yang berbeda. Dalam hal ini 

penggalian data dilakukan dengan cara mewawancarai kepala madrasah dan 

8Ibid.,190. 
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kemudian melakukan pengamatan langsung ke lapangan untuk mengecek 

data yang diperoleh melalui observasi. 

Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan 

triangulasi adalah mengecek kebenaran data tertentu kemudian 

dibandingkan dengan data yang diperoleh dari beberapa sumber yang 

berbeda. 

      7. Analisis Data 

Analisis data merupakan rangkaian kegiatan penelaahan, 

pengelompokan, sistematisasi, penafsiran, dan verifikasi data agar sebuah 

fenomena memiliki nilai sosial, akademis, dan ilmiah. Analisis data 

penelitian ini bersifat interaktif (berkelanjutan) dan dikembangkan sepanjang 

program. Analisis data dilaksanakan mulai dari penetapan masalah, 

pengumpulan data, hingga setelah data terkumpul. Dengan menetapkan 

masalah penelitian, peneliti sudah melakukan analisis terhadap permasalahan 

tersebut dalam berbagai perspektif teori dan metode yang digunakan. Dengan 

menganalisis data sambil mengumpulkan data, peneliti dapat mengetahui 

kekurangan data yang harus dikumpulkan dan dapat mengetahui metode 

mana yang harus dipakai pada tahap berikutnya. 

Pada umumnya, tahap analisis data dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

a. Analisis selama pengumpulan data 

Kegiatan ini kami lakukan dengan cara observasi secara langsung di 

lapangan, meliputi: 

1) Menetapkan fokus penelitian. 
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2) Penyusunan temuan-temuan sementara berdasarkan data yang telah 

terkumpul. 

3) Pembuatan rencana pengumpulan data berikutnya berdasarkan 

temuan-temuan pengumpulan data sebelumnya. 

4) Pengembangan pertanyaan dalam rangka pengumpulan data. 

b. Reduksi Data 

Reduksi data merupakan proses pemilihan, pemutusan perhatian 

pada penyederhanaan, dan transformasi data kasar yang muncul dari 

catatan-catatan lapangan. Reduksi data berlangsung terus-menerus selama 

penelitian berlangsung.9 

Setiap selesai pengumpulan data yang didapat dari lapangan, data 

ditulis dengan rapi, terinci, serta sistematis sehingga data-data yang 

terkumpul semakin bertambah. Oleh karena itu, laporan harus dianalisis 

sejak dimulai penelitian. Laporan-laporan itu perlu direduksi, yaitu 

memilih hal-hal pokok yang sesuai dengan fokus penelitian kemudian 

dicari temannya. Data-data yang telah direduksi memberikan gambaran 

yang lebih tajam tentang hasil pengamatan dan mempermudah peneliti 

untuk mencarinya jika sewaktu-waktu diperlukan.10 

1) Penyajian data 

2) Pengambilan keputusan/menarik kesimpulan 

 Dengan demikian penelitian tesis ini menggunakan analisis kualitatif 

yang menghasilkan data deskriptif dengan menggunakan pola deduktif, 

induktif dan komperatif. 

9Imam Suprayogo dan Tobroni, Metodologi, 192-193. 
10Husaini Usman dan Purnomo Setiady Akbar, Metodologi, …. 87. 
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1) Induktif 

Induksi pada umumnya disebut generalisasi.11 Generalisasi meliputi dua 

langkah oleh Ricour disebut distanciation, atau penjajakan, yaitu: 

a. Makna objektif dalam ekspresi dilepaskan dari intensi (maksud) subjek 

yang mengatakan, yang menampakkan, sejauh maksud yang ekstrinsik 

dari ekspresi sendiri ataupun bersifat subjektifistis : misalnya tidak 

diperhatikan lagi 

b. Makna objektif dilepaskan dari situasi konkrit.12  

2) Deduksi  

Dari pengertian umum eksplisitasi dan penerapan lebih khusus. Dapat 

dibedakan menjadi dua tahap: 

a. Dari pemahaman yang dapat dijeneralisasikan (transendental) 

dapat dibuat deduksi mengenai sifat-sifat lebih khusus yang 

mengalir dari yang umum tadi, tetapi segi-segi khusus ini masih 

tetap merupakan pengertian umum. 

b. Akhirnya yang umum dilihat kembali semua harus dilihat kembali 

dalam yang individual.13     

3) Komparasi 

 Pemahaman manusia hanya mungkin dengan melihat hubungan, tidak 

hanya antara ide-ide, melainkan juga dengan manusia lain serta dengan 

alam sekitarnya. Hubungan dalam hidup manusia terutama bersifat vital 

dan komunikatif, yang satu mempengaruhi yang lainnya, memahami 

11 Anton Bakker, Metodologi Penelitian Filsafat, (Yogyakarta: Pustaka Filsafat, 1990),43. 
12 Ibid., 43. 
13 Ibid., 44.  
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sesuatu itu terjadi, sebab peneliti mengerti relasi-relasi dan fungsi-

fungsinya terhadap lingkungannya. Namun walaupun tidak ada hubungan 

vital dengan banyak hal atau orang disekiratnya, toh hanya usaha 

membuat komparasi saja sudah dapat membantu untuk lebih memahami 

objek penelitian.14         

 

 

 

 

 

 

 

 

14 Anton Bakker, Metodologi Penelitian Filsafat, (Yogyakarta: Pustaka Filsafat, 1990), 50. 
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BAB IV 

PROFIL DAN PAPARAN DATA 

 

A. PROFIL PONDOK PESANTREN KEBUN BARU 

     1.  IDENTITAS PONDOK PESANTREN 

a. Nama Pondok Pesantren : Pondok Pesantren  Kebun Baru 

Alamat - Desa  : Kacok 

   - Kecamatan : Palengaan 

   - Kabupaten : Pamekasan 

   - Propinsi : Jawa Timur 

   - No. Tlp. : ( 0324 ) 327868 

b. Nama Yayasan Penyelenggara : YAYASAN AL – RAUDLAH 

  Alamat  - Desa   : Kacok 

- Kecamatan  : Palengaan  

- Kabupaten  : Pamekasan Jawa Timur. 

c. Status Pondok Pesantren  : Terdaftar 

d. SK. Kelembagaan   : No.Mm.27/04.00/PP.00.7/59/2003 

      : Tanggal : 23 Juni 2003 

e. Nomor Statistik Pesantren : 512 352 807 059 

f. Tipe Pondok Pesantren  : A/B/C/D 

g. Tahun Didirikan ( Beroperasi ) : 1971 

h. Status Tanah   : Wakaf 

1) Luas Tanah   : 5.519 meter persegi. 

2) Nama Pendiri   : KH. Asy’ari  (Alm.) 
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3) Nama Pengasuh   : KH. Ach. Mu’afa Asy’ari 

4) Mulai memimpin   : 19  Nopember 1990 

B. VISI-MISI DAN TUJUAN 

a. VISI  

Terwujudnya Pondok Pesantren Yang Amanah Yang Mampu Mencetak 

Pribadi Muslim Berakhlaqul Karimah dan Ber-amar Ma'ruf Nahi Munkar 

Ditengah-tengah Kehidupan Ummat beragama, berbangsa dan bernegara. 

b. MISI  

1) Mewujudkan pondok pesantren salafi yang unggul dan berprestasi. 

2) Menciptakan lulusan pesantren yang “Ulil Albab”. 

3) Menanamkan semangat juang amar ma'ruf nahi munkar yang dilandasi 

keikhlasan dan keteladanan. 

4) Mengembangkan lembaga pendidikan bermutu di berbagai jenjang baik 

diniyah maupun ammiyah  

5) Meningkatkan kualitas intelektual santri yang bersendikan nilai-nilai Al-

qur’an dan Al-hadits. 

6) Menanamkan sikap ilmiah, hidup mandiri dan cinta tanah air. 

7) Meningkatkan life skill yang berorientasi pada kecakapan hidup dalam 

persaingan global. 

C. PAPARAN DATA 

Pendidikan merupakan salah satu faktor terpenting dalam meningkatkan 

Sumber Daya Manusia yang akan menopang gerak pembangunan. Pendidikan 

sebagai investasi yang akan menghasilkan manusia-manusia yang memiliki 

pengetahuan, sikap, dan keterampilan yang dibutuhkan dalam pembangunan 
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suatu bangsa. Manfaat (benefit) individu, social atau institusional akan 

diperoleh secara bervariasi. Akan tetapi, manfaat individual tidak akan 

diperoleh secara cepat (quick yielding), tetapi perlu waktu yang cukup lama, 

bahkan bisa satu generasi. Membincangkan pendidikan berarti berbicara 

kebutuhan primer manusia. Kedua, pendidikan juga merupakan wahana 

strategis bagi upaya perbaikan mutu kehidupan manusia, yang ditandai dengan 

meningkatnya level kesejahteraan, menurunnya derajat kemiskinan dan 

terbukanya berbagai alternatif opsi dan peluang mengaktualisasikan diri dimasa 

depan.  Dalam tataran  nilai, pendidikan mempunyai peran vital sebagai 

pendorong individu dan warga masyarakat untuk meraih progresivitas pada 

semua lini kehidupan. Di samping itu, pendidikan dapat menjadi determinan 

penting bagi proses transformasi personal maupun sosial. Dan sesungguhnya 

inilah idealisme pendidikan yang mensyaratkan adanya pemberdayaan. 

Namun dalam tataran ideal, pergeseran paradigma yang awalnya 

memandang lembaga pendidikan sebagai lembaga sosial, kini dipandang 

sebagai suatu lahan bisnis basah yang mengindikasikan perlunya perubahan 

pengelolaan. Perubahan pengelolaan tersebut harus seirama dengan tuntutan 

zaman. Maka merupakan hal yang logis ketika pengelola pendidikan mengambil 

langkah antisipatif untuk mempersiapkan diri bertahan pada zamannya. 

Mempertahankan diri dengan tetap mengacu pada pembenahan total mutu 

pendidikan berkaitan erat dengan administrasi pendidikan adalah sebuah 

keniscayaan 

Teori manajemen pendidikan yang ilmiah memfokuskan kajiannya pada 

pentingnya keberadaannya pemimpin atau manajer dan perannya dalam suatu 
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lembaga pandidikan yang disebut dengan supervisor. teori klasik menjelaskan 

pemanfaatan dan pengangkatan personal pendidikan, tentang tanggung jawab 

pelaku pendidikan, serta penciptakan iklim lembaga pendidikan yang kondusif, 

mennurut teori manajemen pendidikan yang ilmiyan, pencipta iklim yang 

kondusif bagi lembaga pendidikan sangat bergantung pada sumberdaya manusia 

yang menggerakkan lembaga pendidikan karena lembaga pendidikan yang 

sumberdaya manusianya lemah, meskipun memiliki modal dan fasilitas yang 

memadai tidak meraih keberhasilan. Lemabaga pendidikan yang memiliki 

sumber daya manusia yang berkualitas membutuhkan pembagian tugas yang 

proporsional dan penempatan para kepekerja menurut kompetensinya masing-

masing 

1. Perencanaan pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan 

Terkait dengan penjelasan di atas, pengembangan manajemen SDM 

dalam mewujudkan Lembaga Pendidikan Efektif di Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan adalah 

mengadakan penataan-penataan baik dalam bidang sarana maupun pra 

sarana. Dengan ditatanya sarana dan pra sarana, maka mutu pendidikan akan 

lebih meningkat dibandingkan dengan suatu institusi yang manajemennya 

kurang baik atau kurang tertata. 

Ditanya tentang perencanaan pengembangan manajemen SDM di 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan, Bapak Syaiful Salim, S.Pd. ia menyatakan sebagaimana 

wawancara berikut: 
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“Perencanaan sumberdaya manusia di pondok pesantren kebun baru 
ini ada beberapa perencanaan yang direncanakan di antaranya adalah 
penguasaan kitab kuning. Penguasaan bahasa yaitu arab, inggris, 
indonesia, madura dan jawa. Penguasaan ilmu tajwid dalam bidang 
al-Qur’an dan qori’. Penguasaan TIK. Sasarannya adalah terhadap 
para guru, agar mereka mampu mengemban tugas yang diberikan 
oleh pesantrer. Dengan demikian dalam mengembangkan manajemen 
sumber daya manusia dalam mewujudkan lembaga pendidikan yang 
efektif, maka harus terencana agar tidak terkesan manajemen yang 
asal-asalan. Dalam prinsip ajaran Islam segala sesuatu tak boleh 
dilakukan secara asal-asalan melainkan harus dilakukan secara rapi 
tertib dan teratur dan proses-proses juga harus diikuti dengan tertib.1      
 

Dengan demikian berdasarkan pernyataan yang dikemukakan oleh 

Bapak Syaiful Salim, S.Pd, penulis berkesimpulan bahwa, perencanaan 

pengembangan manajemen SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 

Baru Kacok Palengaan Pamekasan, ia melakukan beberapa usaha dalam 

perencanaan pengembangan manajemen SDM diantaranya adalah 

perencanaan peningkatan kemampuan ilmu pengetahuan dan life skill kepada 

guru, karena hal ini akan menimgkatkan kualitas sumber daya manusia yang 

ada di Pondok Pesantren Kebun Baru.  

Hal tersebut senada dengan apa yang disampikan oleh Bapak Moh. 

Hasim Asy’ary salah satu tenaga administrasi di Pondok Pesantren Kebun 

Baru, ia memberikan keterangan kepada penulis pada saat ditemui di kantor 

Pesantren, sebagaimana hasil kutipan wawancara sebagai berikut:  

“Mungkin kalau saya menyikapi masalah pengembangan sumberdaya 
manusia di pondok pesantren kebun baru ini, ada beberapa poin yang 
lebih di perioritaskan antara lain adalah mampu dalam pengausaan IT 
(informasi dan teknologi). Meningkatkan kemampuan dalam 
mengelola data misalnya mengoprasikan program word atau exel 
dalam komputer. Mengasah kecerdasan sosial dan kemasyarakatan. 
Serta mampu dalam penguasaan bahasa arab dan Inggris.2  
 

1 Wawancara dengan Syaiful Salim, Guru MTs/Tgl-05/05/Th. 2016, di Kantor Madrasah Tsanawiyah. 
2 Wawancara dengan Hasim Asy’ary, Guru MTs /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Tsanawiyah. 
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Pada kesempatan yang sama penulis menemui Bapak Nasiruddin, 

S.Pd.I selaku salah satu tenaga administrasi di Pondok Pesantren Kebun 

Baru, penulis menemuinya dengan tujuan untuk menggali informasi yang 

sama dan informasi ini akan dijadikan sebagai penguat dari informasi yang 

telah penulis himpun. 

Dan selanjutnya penulis melakukan intervew dengannya tentang 

perencanaan pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, Bapak Moh. Hasimsy’ary, 

memberikan beberapa keterangan kepada penulis, sebagaimana petikan 

wawancara berikut: 

“Upaya yang telah dilakukan dalam perencanaan pengembangan 
SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok 
Palengaan Pamekasan, beliau telah melakukan beberapa hal yang 
saya kira upaya tersebut merupakan upaya yang sangat mendukung 
terhadap perencanaan pengembangan SDM di Pondok Pesantren 
Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan. Usaha-
Usaha tersebut di antaranya adalah praktek langsung dengan 
pembenahan-pembenahan pada administrasi Pondok Pesantren. 
Dengan pembenahan yang digelar oleh fihak pesantren sangat 
membantu terhadap para guru dalam meningkatkan kualitas dan 
profesionalitas guru, bila gurunya professional, maka mutu 
pendidikan akan meningkat pula sehingga akan tercapai tujuan 
pendidikan yaitu mencerdaskan bangsa dan berahkak mulia serta 
pencapaian dalam perencanaan pengembangan SDM di Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 
Pamekasan.3  

 
Sedangkan orang-orang yang terlibat dalam pengembangan SDM di 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum  Kebun Baru ini adalah sebagaimana 

hasil wawancara dengan Ahmad Rofiqi salah satu guru di Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan: 

3 Wawancara dengan Nasiruddin, Guru MA /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Aliyah. 
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“kalau yang terlibat dalam perencanaan pengembangan SDM di 
Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 
Pamekasan antara lain adalah Pengasuh Pondok Pesantren    
Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, para 
Ustadz dan juga stake holder Pondok Pesantren Miftahul Ulum 
Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan juga terlibat dalam 
perencanaannya”.4 
   
Bapak Ahmad Rofiqi ditanya lebih lanjut tentang perencanaan yang 

berkelanjutan Bapak Rofiqi memberikan penjelasan sebagai berikut: 

“perencanaan yang dilakukan oleh kami di sini di Pondok Pesantren 
Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan 
diantaranya adalah memberikan tugas belajar terhadap beberapa 
ustad dengan beasiswa pesantren. Tujuannya adalah untuk 
mengembangkan kemampuan  para ustad, ustad ini yang nantinya 
bertugas untuk memberikan bimbingan terhadap para ustad yang 
belum mendapat kesempatan mendapat tugas belajar. Ini berupakan 
perencanaan yang berkelanjutan yang dilakukan oleh Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 
Pamekasan.5 

   
Bapak Nur Hidayat selaku tenaga laboratorium ditanya tentang 

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

Kacok  Palengaan Pamekasan Bapak Nur Hidayat memberikan penjelasan 

sebagai berikut: 

“Pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 
Baru Kacok  Palengaan Pamekasan diantaranya adalah memberikan 
pelatihan kepada para tenaga laboratorium yang baru tujuannya 
adalah agar memahami dan mengerti apa yang akan dikerjakan 
dilaboratorium sehingga dengan pemberian pelatihan terhadap 
tenaga laboratoriun ini akan dapat meningkatkan pelayanan 
terhadap santri yang praktek dengan menggunakan fasilitas 
laboratoriun ini.6 
 
Demikian pula dengan Bapak Abdurrahman selaku pustakawan 

ditanya tentang pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

4Wawancara dengan hmad Rofiqi, Guru MA /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Aliyah . 
5 Wawancara dengan Ahmad Rofiqi, Guru MA /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Aliyah. 
6 Wawancara dengan Ahmad Rofiqi, Guru MA /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Aliyah. 
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Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan Bapak Nur Hidayat memberikan 

penjelasan sebagai berikut: 

“saya selaku pustakawan di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 
Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, dapat merasakan 
perkembangan terhadap diri saya tentang manajemen sumber daya 
manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  
Palengaan Pamekasan, terus terang saya sebelum menjadi 
pustakawan di sini saya tidak tahu apa-apa, missal mengetik dengan 
menggunakan komputer, membuat catalog buku dan lain 
sebagainya.7 

 
Dengan demikian berangkat dari beberapa pernyataan di atas, 

penulis dapat menyimpulkan bahwa usaha-usaha yang dilakukan oleh 

pesantren untuk meningkatkan profesionalitas guru dalam perencanaan 

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

Kacok  Palengaan Pamekasan adalah : 

a. Perencanaan peningkatan kemampuan dalam bidang ilmu 

pengetahuan  

b. Perencanaan peningkatan kemampuan dalam bidang life skill 

c. Perencanaan peningkatan kemampuan dalam bidang peningkatan 

kualitas dan profesionalitas guru. 

d. Yang terlibat dalam perencanaannya adalah Pengasuh Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 

Pamekasan, para Ustadz dan juga stake holder Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan  

e. Yang menjadi program berkelanjutan yang dilakukan oleh Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 

Pamekasan adalah tugas belajar dengan bea siswa pesantren. 

7 Wawancara dengan Ahmad Rofiqi, Guru MA /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Aliyah. 
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2. Implementasi Pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan 

Proses belajar mengajar adalah suatu aspek dari lingkungan pesantren 

yang terorganisir. Lingkungan ini diatur serta diawasi, agar kegiatan belajar 

terarah sesuai dengan tujuan pendidikan. Dalam hal ini yang terlibat adalah 

pimpinan dan guru Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  

Palengaan Pamekasan.   

Pimpinan Pondok Pesantren dan guru memiliki andil terhadap 

pembelajaran di Pesantren. Pimpinan Pondok Pesantren dan guru sangat 

berperan dalam membantu terhadap mengimplementasikan pengembangan 

SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan.  

Untuk menindak lanjuti dari hal tersebut, maka penulis mengadakan 

interviw. Sebagai mana petikan wawancara berikut: 

“Implementasi pengembangan sumber daya manusia di sebarkan 
dengan media, penugasan guru ke Lembaga-lembaga yang meranting 
ke Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru dan dengan 
mengikuti bahsul masail se Jawa Madura dan mengikuti bahsul masail 
antar pesantren dan bahsul masail antar guru-guru lokal Pondok 
Pesantren Kebun Baru di samping itu mengikuti event ke ilmuan baik 
di tingkat kecamatan, kabupaten, atau ditingkat propensi. Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan 
hal ini dengan tujuan agar para guru di Pondok Pesantren Miftahul 
Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan wawasannya lebih 
luas dan pengalaman dalam bidang keguruannyapun lebih luas, 
sehingga guru-guru di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 
Kacok  Palengaan Pamekasan ini akan lebih professional dalam 
mengajar karena dengan mengikuti beberapa acara di luar tentunya 
para guru akan lebih luas pengalamannya diakibatkan guru-guru ini 
sering berinteraksi dengan orang lain. Dengan memiliki pengalaman di 
luar guru dalam mengajar tidak hanya hanya ertindak sebagai 
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pengajar, akan tetapi juga bertindak sebagai pendidik dan pembimbing 
yang siap memberikan arahan dan bimbingan .8  
 
Terkait dengan hal tersebut di atas siapa saja yang terlibat 

implementasi pengembangan sumber daya manusia sebagaimana hasil 

wawancara berikut: 

“yang terlibat dalam mengimplementasikan pengembangan SDM di 
Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 
Pamekasan yaitu Pengasuh dan para Ustadz Pondok Pesantren 
Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan yang 
tujuannya aadalah agar guru-gurunya lebih profesional.Firman Allah 
dalam surat Al-An’am ayat 135 yang berbunyi : 

                

               

Artinya : Katakanlah: "Hai kaumku, berbuatlah sepenuh 
kemampuanmu, Sesungguhnya akupun berbuat (pula). kelak kamu 
akan mengetahui, siapakah (di antara kita) yang akan memperoleh hasil 
yang baik di dunia ini. Sesungguhnya orang-orang yang zalim itu tidak 
akan mendapatkan keberuntungan . 9 
 
Peryataan yang sama juga dilontarkan oleh guru yang lain yaitu oleh 

Nasiruddin, S.Pd.I . Ia memberikan informasi kepada penulis pada saat 

ditemui oleh penulis di rumahnya yang kebetulan rumahnya tidak begitu jauh 

dari lokasi Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan, kira-kira 250 meter ke Utara, ketika ditanya oleh penulis tentang 

. Implementasi pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum 

Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan. Jawabannya tidak terlalu berbeda 

dengan apa yang disampaikan oleh Bapak Romli, S.Pd.I. Sebagaimana 

petikan wawancara berikut: 

8 Wawancara dengan Ahmad Husain, Guru MTs /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Tsanawiyah. 
9 Wawancara dengan Ahmad Husain, Guru MTs /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Tsanawiyah. 
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“adanya manajemen yang baku di Pesantren pasti akan melahirkan 
generasi hebat dari masa ke amasa di Pondok Pesantern Kebun Baru. 
Implementasi  pengembangan SDM Pondok Pesantern Kebun Baru ini 
yaitu meluncurkan santri yang ditugas ke berbagai pelosok untuk 
mencapai visi dan misi Pesantren di samping itu santri diajari 
bagaimana menjadi santri yang memang berkompeten  dalam bidang 
bisnis dengan wadah koperasi Pondok Pesantren. Selain santri 
memiliki life skill, juga dibekali beberapa keterampilan misalnya 
pengetahuan tentang perpustakaan atau tentang laboratorium 10 

 

Ditanya mengenai respon bagi warga Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan sebagaimana petikan 

wawanvara berikut: 

“dengan adanya perencanaan peningkatan sumber daya manusia di 
Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 
Pamekasan ini para ustad sangat mendukung bahkan mereka juga 
terlibat dalam melaksanakannya. Adapaun sasaran peningkatan 
manajemen di sini adalah guru, tenaga administrasi, pustakawan dan 
laboran, sehingga upaya peningkatan manajemen di Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan 

ini menjadi merata karena seluruh lapisan diikutsertakan dalam 
mengimplementasikan peningkatan sumber daya manusia di Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan 

11 
   
Untuk memperkuat pernyataan-pernyataan tersebut, maka penulis 

berusaha mencari lagi informasi yang berhubungan Implementasi 

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

Kacok Palengaan Pamekasan, maka selanjutnya penulis mewancarai salah 

satu santri Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 

Pamekasan Ia menyatakan sebagaimana kutipan wawancara berikut: 

“memang benar apa yang disampaikan oleh Bapak Nasiruddin dan 
Ismail, memang saya setelah ditugas dan terjun ke masyarakat 
langsung banyak pengalaman yang saya dapat yang selama ini yang 
tidak saya dapatkan di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

10 Wawancara dengan Romli,  Guru MTs /Tgl-13/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Tsanawiyah. 
11 Wawancara dengan Romli,  Guru MTs /Tgl-13/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Tsanawiyah.                                        
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Kacok Palengaan Pamekasan misalkan mengenai sosial masyarakat, 
kematangan jiwa, dan belajar berinteraksi dengan masyarakat yang 
lebih tua, muda dan bahkan masyarakat yang pandai dalam bidang 
agama maupun bidang pengetahuan umum, sehingga dengan 
pengalaman ini saya merasa lebih bermanfaat bagi orang lain. Dan 
ilmu yang saya dapat di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 
Kacok Palengaan Pamekasan dapat saya terapkan di msyarakat.12 
 
Ditanya tentang kapan yang mengimlentasikannya sebagaimana hasil 

wawancara berikut: 

“setelah melakukan rapat koordinasi tentang pengembangan SDM, 

maka para asatid mulai menyampaikan rencana peningkatan SDM di pondok 

Pesantern Kebun baru ini”.13 

Ditanya tentang bentuk pengembangan SDM sebagaimana petikan 

wawancara berikut: 

“bentuk dari pengembangan SDM di pondok ini antara lain adalah 

Tugas belajar bagi ustad yang berprestasi. Pengabdian masyarakat bagi santri 

senior dan mengikutkan work shop. Seminar, training dan lain-lain”.14  

Dari paparan di atas, penulis dapat mengumpulkan data-data yang 

dapat dijadikan sebagai validitas penelitian tentang Implementasi 

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 

Kacok  Palengaan Pamekasan Di antara data yang dapat diperoleh peneliti 

adalah sebagai berikut: Implementasi pengembangan SDM di Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan melalui 

Bahsul Masail baik tingkat kecamatan, kabupaten maupun tingkat Propensi. 

Dan juga Bahsul masail antar Pondok Pesantren dan Bahsul Masail internal 

12 Wawancara dengan Ali Hasan, Santri Pasca Tugas Masyarakat/Tgl-13/2/Th. 2016. Asrama Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan. 

13 Wawancara dengan Abdullah Guru MA /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Aliyah. 
14 Wawancara dengan Abdullah Guru MA /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Aliyah. 
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Pondok Pesantren Kebun Baru. Selain itu implementasi pengembangan SDM 

di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan dengan cara menugaskan santri senior ke berbagal Lembaga 

yang meranting ke Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok 

Palengaan Pamekasan dan juga santri diterjunkan untuk belajar bisnis 

dengan wadah koperasi pesantren. 

3. Problem dan solusinya dalam Pengembangan SDM di Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan 

Minat, bakat, kemampuan, dan potensi-potensi yang dimiliki oleh 

santri tidak akan berkembang secara optimal tanpa bantuan pimpinan 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan dan guru-gurunya. Dalam kaitan ini guru perlu 

memperhatikan santri secara individual, karena antara satu santri dengan 

yang lain memilki perbedaan yang sangat mendasar. Posisi guru dan 

santri boleh berbeda, tetapi keduanya harus tetap seiring dan satu tujuan. 

Santri berusaha mencapai cita-citanya dan guru dengan ikhlas mengantar 

dan membimbing santri ke pintu gerbang cita-citanya. Itulah barangkali 

sikap guru yang tepat sebagai sosok Pribadi yang mulia, kewajiban guru 

adalah menciptakan suasana yang kondusif serta mengoptimalkan dalam 

proses belajar. Peran guru ini dapat berjalan dengan lancar apabila 

didukung oleh berbagai fihak, mulai dari pimpinan pondok pesantren 

hingga santri itu sendiri, hal ini merupakan faktor pununjang efektivitas 

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 
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Kacok Palengaan Pamekasan, karena dengan demikian guru merasa 

mempunyai kebutuhan untuk meningkatkan pengetahuannya dalam 

rangka membenahi cara-cara mengajar dengan baik, dalam hal ini penulis 

ingin mengetahui hal-hal yang menjadi Problem pengembangan SDM di 

Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 

Pamekasan, maka untuk mendapatkan data tersebut. Peneliti penemuai 

Bapak Satrawi salah satu guru Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 

Baru Kacok Palengaan Pamekasan, setelah ditanya oleh peneliti Bapak 

Satrawi menyatakan sebagaimana petikan wawancara sebagai berikut:  

“Problem dan solusinya dalam pengembangan Sumber Daya 
Manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  
Palengaan Pamekasan adalah kadang kala semangat para guru dan 
tenaga yang lainnya kurang berjalan dengan job masing-masing, 
kurang koordinasi dan komunikasi, maka dengan ini agar 
pengembangan SDM menghasilkan hasil yang sesuai dengan visi 
dan misi Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok 
Palengaan Pamekasan dapat berjalan dengan lancer, maka 
diadakan rapat atau musyawarah antar guru dan tenaga 
administrasi (pengurus pesantren) dengan tujuan untuk 
meningkatkan loyalitas dan komidmen guru di problem dan 
solusinya dalam pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 
Pamekasan”.15     

    
Hal yang tersebut di atas, seperti yang diungkapkan oleh Bapak 

Satrawi hal ini senada dengan apa yang disampaikan oleh Bapak Abd. 

Hamid ia juga termasuk salah satu dari guru Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan, pada saat ditemui oleh 

penulis, Bapak Abdul Hamid dengan semangat memberikan keterangan 

kepada peneliti tentang problem dan solusinya pengembangan SDM di 

15Wawancara dengan Satrawi, MA /Tgl-8/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Aliyah.  
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Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan, sebagaimana petikan wawancara berikut: 

“Kalau kita bicara problem dalam pengembangan sumber daya 
manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  
Palengaan Pamekasan banyak sekali diantaranya adalah rendahnya 
profesionalisme guru, penyebab rendahnya profesionalisme guru 
antara lain: masih banyak guru yang tidak menekuni profesinya 
secara total, rendahnya kepatuhan guru terhadap norma dan etika 
profesi keguruan. Untuk meminimalisir keadaan tersebut, maka 
pihak pesantren mengadakan upgrading terhadap para guru serta 
pembinaan-pembinaan yang bersifat peningkatan mutu guru 
misalnya mengadakan seminar peningkatan profesionalitas guru 
atau mengikut sertakan para guru dalam acara-acara yang dapat 
meningkatkan kemampuan guru baik dalam mengajar ataupun 
dalam sosial guru.16 
 

Ditanya lebih lanjut Bapak Abdul Hamid dengan semangat 

memberikan keterangan kepada peneliti tentang tantangan yang dihadapi  

dalam pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 

Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, sebagaimana petikan wawancara 

berikut: 

“Sebenarnya faktor yang menjadi penghambat dari pengembangan 
sumber daya manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 
Baru Kacok  Palengaan Pamekasan ini, Secara umum faktor 
tersebut ada dua bagian, yaitu faktor  nternal dan faktor eksternal. 
Yang dimaksud dengan faktor internal adalah yang menghambat 
terhadap pengembangan sumber daya manusia di Pondok 
Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan 
Pamekasan, dari sisi internal yaitu keterbatasan kemampuan 
pembina sendiri sebagai pimpinan pondok dalam bidang 
pengetahuan manajemen pondok sehingga pembina harus 
mendatangkan orang yang lebih profesional dalam bidang 
manajemen sehingga pemberian pembinaannya kurang maksimal 
karena terbatas oleh waktu. Sedangkan mengenai faktor eksternal 
adalah masalah dana, dengan dana yang terbatas ini, tentunya 
pembina tidak dapat melakukan banyak untuk mengupayakan para 
administrator khususnya tenaga administrasi pesantren serta 
laboran dan pustakawan pondok pesantren, maka dari itu 

16Wawancara dengan Abd. Hamid, Guru MTs /Tgl-13/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Tsanawiyah. 
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mendatangkan para pakar pendidikan Guna memberikan 
bimbingan kepada para guru dan administrator.17 
 

Hal yang tersebut di atas, senada dengan apa yang disampaikan 

oleh Saudara Agus, ia termasuk salah satu pustakawan di Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, 

pada saat ditemui oleh penulis, Saudara Agus dengan semangat 

memberikan keterangan kepada peneliti tentang faktor-faktor yang 

menghambat terhadap pengembangan sumber daya manusia di Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan, 

sebagaimana petikan wawancara berikut: 

“Kalau bicara masalah faktor penghambat dari pengembangan 
sumber daya manusia di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 
Baru Kacok  Palengaan Pamekasan khususnya dalam bidang 
perpustakaan. Secara umum faktor tersebut ada dua bagian, yaitu 
faktor internal dan faktor eksternal. Yang dimaksud dengan faktor 
internal adalah dari kemamapuan teman-teman para pustakawan 
yang masih minim dalam pemahami tentang manajemen 
perpustakaan, karena kalau para pustakawan sendiri mampu dalam 
melakukan administrasi, maka tidak usah mendatangkan tenaga 
lain, sehingga konsekwensinya pelatihan atau bimbingan yang 
diberikan hanya satu hari, karena terbatas oleh waktu maka 
hasilnya pun akan instan. Sedangkan mengenai faktor eksternal 
adalah kekurangan dana atau fasiltas yang diperlukan, maklum 
dana yang dimiliki Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 
Kacok Palengaan Pamekasan, sangat terbatas. Ya… kalau 
keinginan untuk melengkapi fasilitas dan koleksi buku 
perpustakaan, saya kira  pembina ingin sekali untuk memenuhinya, 
tetapi masih banyak keperluan yang harus  dipikirkan yang lebih 
diperioritaskan.18 
 

Ungkapan yang dikemukakan oleh Agus di atas, dibenarkan oleh 

Bapak Samhari selaku tenaga laboratorium di Pondok Pesantren Miftahul 

17Wawancara dengan Abd. Hamid, Guru MTs /Tgl-13/2/Th. 2016, di Kantor Madrasah Tsanawiyah. 
18 Wawancara dengan Agus, Guru MTs /Tgl-13/2/Th. 2016, di Kantor perpustakaan Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan. 
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Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan, ketika ditemui oleh 

penulis pada saat beliau berada di kontor Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan, beliau menyatakan 

sebagaimana cuplikan wawancara berikut: 

“saya sangat bangga terhadap tugas yang diberikan kepada saya, 
karena dengan  diberikan kepercayaan untuk menjalankan tugas ini 
yakni dalam laboratorium, berarti saya diberi kesempatan untuk 
mengembangkan potensi saya, maka dari itu saya dengan senang hati 
melalukan tugas saya ini. Namun untuk melaksanakan itu semua 
memerlukan semangat dan pengorbanan yang tinggi. Tapi kalau 
hanya semangat, bila tidak didukung dengan fasilitas, maka 
pelaksanaannya kurang maksimal. Contohnya pelaksanaan program 
yang kami jalankan di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 
Kacok Palengaan Pamekasan untuk membuat atau menyusun jadwal 
dan pengadaan buku-buku pegangan dan panduan, tetapi dana yang 
tersedia kurang memadai, maka kami tidak dapat melaksanakan 
rencana yang kami buat.19 

 

19Wawancara dengan Agus, tenaga laboratorium Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru 
Kacok Palengaan Pamekasan. 
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BAB VI 

 PENUTUP  

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian pada bab IV dan pembahasan pada bab V, 

maka kesimpulan  yang dapat disajikan oleh penulis yang berkaitan dengan 

pengembangan manajemen SDM dalam mewujudkan Lembaga Pendidikan 

Efektif di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan 

Pamekasan adalah sebagai berikut: 

1. Perencanaan pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan adalah: 

a. Perencanaan peningkatan kemampuan dalam bidang ilmu 

pengetahuan  

b. Perencanaan peningkatan kemampuan dalam bidang life skill 

c. Perencanaan peningkatan kemampuan dalam bidang peningkatan 

kualitas dan profesionalitas guru 

2. Implementasi pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul 

Ulum Kebun Baru Kacok  Palengaan Pamekasan adalah Implementasi 

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 

Baru Kacok  Palengaan Pamekasan melalui Bahsul Masail baik 

tingkat kecamatan, kabupaten maupun tingkat Propensi. Dan juga 

Bahsul masail antar Pondok Pesantren dan Bahsul Masail internal 

Pondok Pesantren Kebun Baru. Selain itu implementasi 

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Miftahul Ulum Kebun 
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Baru Kacok  Palengaan Pamekasan dengan cara menugaskan santri 

senior ke berbagal Lembaga yang meranting ke Pondok Pesantren 

Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan dan juga 

santri diterjunkan untuk belajar bisnis dengan wadah koperasi 

pesantren. 

3. Problema Pengembangan SDM 

Pamekasan berjalan dengan job masing-masing, namun tidak 

melupakan koordinasi dan komunikasi yang inten agar pengembangan 

SDM menghasilkan hasil yang sesuai dengan visi dan misi Pondok 

Pesantren Miftahul Ulum Kebun Baru Kacok Palengaan Pamekasan. 

B. Saran-saran 

1. Kiai 

a. Dalam pelaksanaan kepemimpinan di lembaga hendaknya betul-betul 

dilaksanakan secara optimal, sehingga santri yang belajar dapat 

mengembangkan sumberdayanya dan berakhlakul karimah. 

b. Dalam pembinaan yang diadakan di lembaga hendaknya dilaksanakan 

secara kontinue dan berkala.  

1. Santri, 

 Henadaknya dalam belajar haruslah serius dan meningkatkan semangat 

dalam belajarnya serta meningkatkan akhlakul karimah. 
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