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“Perlakukan orang seperti adanya dan bantu mereka%qXJadl apa
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A. Mukaddimah /®\<y

. — = L .
Manusia merupakan elemen mendasar dl@%orgamsaa pendidikan (baca:
lembaga pendidikan). Mereka merumuskan tuju% enciptakan inovasi, dan mencapai

cita-citanya. Tujuan-tujuan organisasi tidak akan capai tanpa campur tangan sumber
daya manusia (SDM) atau tenaga kependldlkan d| dalamnya, betatapun sempurnanya
aspek teknologis dan ekonomis organﬁ% tersebut. Dalam sejarah pembangunan
khususnya pembangunan kependldlkar} onesia, sayangnya, aspek vital ini belum
mendapat perhatian banyak, bahkan dézpét ikatakan sering dilupakan. Sebaliknya, aspek
pembangunan yang paling diperhatik: rﬁgs/tru pengembangan fisik penunjang pendidikan.
Keyakinan akan pentingnya eleme -SDM bahkan masih mengakar-kuat dalam benak
kita; misalnya keyakinan bahwa le aga tidak akan pernah maju manakala tidak ditopang
oleh dana dan sarana yarfg//memadal Keyakinan ini tentu ada benarnya. Tapi,
pertanyaannya siapakah y&gﬂﬁréncan dana dan sarana itu? Jawabnya adalah manusia!

(Anonimus)

Akibat dari pola pemiki acam ini, SDM di sektor pendidikan (pimpinan, guru,
karyawan) dapat dlkat@%an sebagai kelompok ‘pinggiran’, jika dibandingkan dengan
SDM sektor lain, terut sektor ekonomi.

Kesadaran ak k‘%nyataan bahwa kekuatan organisasi pendidikan terletak pada

manusianya ini barangkall yang mengilhami para perancang pembangunan (kita semua)
untuk lebih Kﬁ@hkam aspek manusia. Sebenarnya aspek pentingnya SDM ini sudah
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ditunjukan oleh Nabi Muhammad bahwa: “jika anda menyerahkan pekerjaan pad a
bukan ahlinya maka tunggulah kehancurannya.” Juga filosuf Cina pernah menuhs‘“‘
anda anda ingin panen tiga bulan maka tanamlah padi; jika anda ingin penen\lQb tahun
tanamlah kelapa; dan jikan anda ingin panen 1000 tahun maka tanamla‘@\\manusm

Melihat ini maka sangat penting bagi pengembangan potensi tenaga epQleﬁilkan pada
madrasah agar memetik panen yang berjangka sangat panjang.

B. Seputar Peran Kepala M adrasah dalam Pember dayaan SDM &\

Salah seorang konsultan manajemen terkenal, Kenneth B Xard (1981) pernah
menyatakan ada tiga cara untuk memiliki SDM yang berkualltaéﬁﬁ’@giama adalah
menyewa (mengangkat) ‘para pemenang.” Pemenang ad h mereka yang telah diangkat
menjadi tenaga tetap pendidikan; mereka ini telah terbukt& dalam seleksi ketenagaan
secara fair. Pemenang lain adalah mereka yang secara i@?rit menunjukkan kemampuan
lebih dibanding koleganya.Kedua, mengangkat u-individu terbaik dan
mengembangkannya menjadi efektif. Lulusan denga asi tinggi dan individu berbakat
diangkat dan dikembangkan untuk pemantapan. edua ini tidak dapat dilakukan oleh
lembaga pendidikan atau memang tidak ad:i -m leiiga adalah ‘berdo’a’ agar
lembaganya tidak mati karena tidak memiliki SDMyang kualifaid.

Pada tingkat Madrasah, fihak yang ‘p ng kompeten dalam pemberdayaan SDM
adalah Kepala Madrasah (Kamad). Han aja bagi Madrasah negeri peran ini di-joint-
venture-kan dengan kantor departeméﬁagama terkait. Akibatnya seoalah-olah yang
memiliki kuwajiban pengembangan bi%madrasah adalah Kandep. Namun, semua level
pimpinan pendidikan memiliki pera il%s dalam pemberdayaan SDM. Sikap dan harapan
pimpinan menciptakan suasana ik’ melemahkan atau menumbuhkan profesionalisme
SDM. Pengembangan SDM hértfs dlllhat oleh Kamad sebagai suatu yang esensial bahwa
semua staf berhak bel untuk melakukan pekerjaan lebih baik. Sebaliknya
pengembangan SDM &sebagal proses remedial, dimana staf perlu diperbaiki.
Dengan demikian pe %%angan SDM ini adalah untuk siapa saja, baik yang merasa
sudah maupun (a % ang belum baik kinerjanya. Kepala Madrasah, guru, dan
karyawan memiliki %& sama untuk peningkatan kualitas kinerjanya.

Berbaga studl menemukan bahwa kepala sekolah sangat berperan penting dalam
mengadaka a3| dan perubahan dalam sekolahnya. Namun bukan berarti setiap
Kamad sena ngan inovasi dan perubahan. Kamad sering juga menghambat proses
perubahan, {newsklpun dia sendiri tidak selalu dapat membuat suatu perubahan. Sama
halnyax%%dl tidaknya pemberdayaan SDM tergantung pada positif-negatifnya sikap
Kamad adap proses ini. Kamad yang memiliki sikap positif terhadap pemberdayaan
“‘&Qefakukan hal-hal sebagai berikut: (1) menyediakan waktu cukup untuk
nﬁgmc nakan dan melaksanakan proses pemberdayaan SDM, (2) menghadiri program-
P

am pengembangan SDM, (3) menyediakan sumber-sumber untuk pengembangan
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SDM, dan (4) membuata kebijakan-kebijakan untuk mengenali dan menghargai |r}d vidu-

individu yang berusaha untuk berkembang. o w/\/
\ \/
Cara terbaik untuk menunjukkan komitmen pada pengembangan § M adalah

Kamad sendiri menjadi model pelajar seumur hidup. Kamad selalu berusaham mpelajarl
ilmu dan ketrampilan baru dan dibuktikan dalam tindakan nyata. Dis pﬁwg/menyeru
orang lain untuk aktif di Madrasah, Kamad mendisiplinkan diri. Dlsampu;tg\ énganjurkan
peningkatan mutu dalam berbagai bidang, Kamad memiliki komitmen ”péda ‘mutu.

J)

C. Proses Pemberdayaan SDM Madrasah - \
i’x’//d %j/

Pemberdayaan SDM dapat diartikan sebagai: “aktifitas ya\\ﬁafd'ﬁlakukan oleh lembaga
pendidikan dalam rangka mengkaryakan tenaga-tenaga % berkualitas melalui proses
yang sistematis, yaitu merencanakan kebutuhan, meriéj@y\ menyeleksi, melatih dan
mengembangkan, menempatkan pada posisi yang tep memberikan pengargaan yang
sesuai. Tujuan dari proses ini adalah meningkatk bangan SDM pada lembaga.
Proses pemberdayaan SDM Madrasah dapat diIihaI@@ agan 1 sebagai berikut:

\\V//\/
Merencanakan Merekrut SDM |\ Memilih SDM
SDM
A ‘:\)\”///\/
A
/’//;;@ Orle.r?ta5| SDM
AN terpilih
/
— v
Menilai Kinerja |« Memberikan |- Melatih ~ dan
SDM | Upah dan < mengembang-
\/“ Penghargén kan SDM
/
Bagan 1: Proses Pemberdayaan SDM
RN
1. Merenca %DM
L a/ pendidikan yang ‘sehat’ ingin selalu memiliki tenaga-tenaga yang

éte ntuk menduduki posisi-posisi yang dibutuhkan. Untuk memiliki tenaga-tenaga
berkualitas lembaga pendidikan tidak bisa menunggu sampai datang sendiri, tetapi
ncurahkan tenaga dan pikiran untuk memenuhi kebutuhan tadi dan menentukan
@na mencari dan mendapatkan SDM kompeten ini. Untuk melakukan ini memerlukan
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perencanaan SDM yang baik sehingga mendapatkan tenaga yang tepai baik secara kuatitas
maupun kualitas. Ada beberapa langkah dalam merencanakan SDM, yaitu: \A\‘WV\M

a. Menentukan pekerjaan dan keahlian yang dibutuhkan (job analisys). Pros S \mi untuk
membuat gambaran secara rinci tentang tugas-tugas yang terkait dengan,\, ekerjaan,
memperjelas hubungan antara pekerjaan satu dengan lainnya, da \Kﬁeﬁeﬁtukan iimu,
ketrampilan dan kemampuan yang diperlukan oleh calon tenagan%k melakukan
pekerjaan itu. Untuk membuat gambaran yang detil memerluk ﬁ/ln’forma3| yang
diperolen melalui observasi dan mengkaji serta menyajikan h a secara tertulis.
Dari data ini lembaga menyiapkan job deskripsi yang ber/sr &mpllan tanggung
jawab, pengetahuan, kewenangan, dan hubungan antar p&kef}aaﬁ Kemudian ini ditulis
sebagai spesifikasi pekerjaan yang nantinya menjadi p%‘?nmengangkat tanaga.

b. Menentukan keseluruhan kebutuhan SDM. Setelah—membuat analisis pekerjaan,
lembaga menentukan keseluruhan tanaga yang di n untuk mengisi lowongan
pekerjaan, dan ketrampilan serta abilitas yang hard%%mkl

c. Mengkaji SDM yang ada. Setelah diketahui k n tenaga secara keseluruhan,
lembaga harus melihat jumlah personel yan yang telah melakukan pekerjaan
tertentu. Tahab ini memerlukan kajian yangmendetll tentang keseluruhan personel
yang ada beserta kemampuannya dalam melaksanakan pekerjaan. Hasil kajian ini
membantu lembaga mempertemukan (mﬁaﬁ\go keterampilan personel dengan kebutuhan
keseluruhan personel. Temuan ini Juga mberikan gambaran utuh tentang SDM yang

tersedia. . \‘\//“

d. Menentukan bebutuhan riil SD @edaan antara kebutuhan keseluruhan dan tenaga
yang tersedia merupakan Iyeb%%l n riil SDM yang akan dipenuhi melalui rekrutmen.
Kebutuhan riil juga menjadigasa n lembaga mengambil tenaga kerja.

ga-menemukan pakaian yang paling sesuai dengan kebutuhan

e. Menentukan sumber JTka kita membeli pakaian, kita perlu melihat-lihat di
berbagai toko sehin S%y
kita. llustrasi ini a%&;alam proses pengangkatan SDM. Secara umum, semakin
banyak sumber s%{x luas kesempatan untuk menemukan calon yang berkualitas.
Sumber tanaga g lada dua: yaitu dari dalam dan dari luar lembaga. Masing-masing
sumber men}mkl keleblhan dan kekurangan. Sumber dari dalam, misalnya, secra
(2) memotivasi personel yang ada dan (2) mendorong personel lain

|’./ Kelemahannya (1) mungkin personel ini telah kehablsan ide

rj/' Keleblhan orang luar, misalnya, (1) masih kaya gagasan pengembangan
: dan (2) ditemukannya tenaga yang sangat cocok dengan pekerjaan yang
%w\\g?t/ aru. Namun, kelemahannya (1) dapat mendatangkan sentimen orang dalam
~dan(2) kaburnya identitas yang dimiliki. Orang dalam bisa dimanfaatkan untuk
engisi lowongan pekerjaan melalui beberapa cara:uffrading, tenaga yang
, x/\_‘\, enempati posisi dididik, dilatih, dan dikembangkan supaya kerjanya lebih baik, (2)




transfering, memutasi personel dari tempat yang kurang menarik ke tempat yang lebih
sesuai, dan (romoting, personel dari tingkat bawah dipromosikan ke Jenjarygvtgﬁh
tinggi, karena kemampuannya. Sedangkan orang luar dapat dicari dengan célél (1)
mencari orang yang pernah kerja dengan kerdibilitas tinggi, (2) orang’ »}(Qng baru
melamar kerja, (3) teman atau saudara karyawan yang ada, (3) e\mt@ga lain yang
sudah maju, (4) agen tenaga kerja, (5) lembaga pencetak tenaga ke gan (6) tenaga
paroh waktu.

2. Merekrut SDM
AN\

Rekrutmen adalah mengejar dan menarik calon tenaga y&ﬁgbotenmal untuk mencari

calon terbaik diantara mereka. Rekrutmen mencakup arik=- s/ejumlah calon dengan

abilitas tertentu sesuai lowongan pekerjaan yang ada. %s rekrutmen ini dilakukan

dengan cara: (1) menggunakan personel yang ada. Jlk&\/gunakan seara benar cara ini

sangat berguna, (2) iklan, dan (3) sekolah atau pergur ngagi.
/
3. Menyeleksi SDM Kualifaid /@

Seleksi adalah memilih calon tenaga yany ling sesuai dengan pekerjaan dari
sejumlah calon potensial. Dalam seleksi ini ada\ beberapa yang perlu diperhatikan, yaitu:
(1) banckground personal (pendidikan, p%eh%an masa lalu, identitas, dll), (2) bakat dan
minat, (3) sikap dan keinginan, (4) ke uan verbal (berfikir), (5) keterampilan dan
kemampuan teknis, dan (6) kesehatan, énergl dan stamina.

Metode yang diterapkan unt% ksi antara lain: (1) kajian awal (calon yang
jelasOjelas tidak memenuhi sar ak), (2) latar biografis, (3) test, (4) interview
mendalam, (5) melihat referemsu au ada dari orang terpercaya), dan (5) uji fisik. Dari
proses seleksi ini kemudlxlembaga membuat keputusan menerima dan atau menolak

peserta seleksi.

_—

4. Memberikan Orien Terpilih

Para tenaga 3%9 terplllh wajib diberi orientasi karena pekerjaan baru itu sulit dan
membuat frusta§+ Tanpa orientasi yang cukup, SDM potensial ini akan kehilangan
antusiasme 1-usaha sejak awal mereka memasuki lembaga. Orientasi di sekolah
mencakup %Sl administratif dan orientasi fungsional. Orientasi administratif
berkaitan c{éF@ tata cata administratif yang dibakukan dalam lembaga. Sedangkan
ggsmnal lebih diarahkan pada penguatan kesiapan akan tugas spesifik yang
del pekerjaan.

\‘A:Uj;éf:beberapa tujuan diadakannya orientasi, yaitu: (1) menunjukkan sikap positif
i lembaga terhadap pendatang baru, (2) mengurangi kemarahan dan PHK, (3)
urangi kecemasan dan ketidakpastian, (4) menghemat waktu pimpinan dan karyawan
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lain, (5) menanamkan sikap positif kerja, (6) meningkatkan motivasi, dan (6)

meningkatkan kepuasan kerja. \A\‘/‘ (f/”w/
W\
4\})\\\
5. Méelatih dan Mengembangkan SDM ,/;ng Y
AN

Pelatihan adalah melatih SDM supaya memiliki keterampilan spesi (kyaﬁg terkait
dengan pekerjaannya. Sedangkan pengembangan adalah proses, /;,/\ *;mbuhkan dan
mengembangkan abilitas, sikap, personalitas secara lebih I{i‘;\ ‘Pelatlhan dan
pengembangan merupakan esensi dari pemberdayaan SDM di Mai h, karena tanpanya
Madrasah akan terpenuhi oleh kinerja yang lemah, keluh ke,%l ég%}tlvaﬁ rendah, dan
PHK. 2

Ada beberapa alasan mengapa perlu pelatihan dan %%embangan SDM, yaitu: (1)
mengikuti perkembangan, (2) meningkatkan kepuasa;jffii/// liri (dengan pelatihan dan
pengembangan orang merasa lebih berbobot, gaya, , dan lebih dihargai), dan (3)
memenuhi ajaran belajar seumur hidup (belajar tidak/ﬁ\ ada hentinya).

Metode pelatihan dan pengembangan yang @z akukan mencakap:te)
job training, dengan cara memberikan blmblrrgan arahan, memutasi dari pekerjaan
yang lebih ringan ke tempat yang lebih komplek'S/ merotasi dari pekerjaan umum ke
pekerjaan spesifik, dan memberikan jabatan sementaraff(ﬂ)e -job training, dengan
cara mengikuti pendidikan lanjutan, work&h , laboratorium pelatihan, penataran dan

-
seémacamnya. ( /A

6. Memberikan Kompensasi dan Pm@a&m

Kompensasi adalah usaha r%n diakan dan memberikan upah/gaji sebagai imbalan
dari pekerjaan dan sebagai m&‘t(Vaior kinerja. Ada dua sistem upah, yaitu gaji dan insentif.
Gaji yaitu upah yang haru iterimakan karena bekerja; sedangkan insentif adalah sesuatu
yang diterima sebagai t S\Q&lggan gaji. Idealnya gaji atau insentif atau honorarium harus
seimbang dengan pe‘% dan prestasi kerja. Hanya saja, hal ini jarang terpenuhi di
lingkungan Madrasa ) karena keterbatasan sumber dana. Maka sangat penting
Madrasah mengem%ngkan badan-badan usaha yang mampu menghidupi lembaganya.

7. Mengevaluasi Kinerja SDM

SDM /\%a tidak bisa dibiarkan begitu saja sepanjang masa kerjanya. Mereka
perlu d|||haQ\<emampuan dan hasil kerjanya. Manfaat evaluasi kinerja adalah (1) sebagai
pljaka\ In mg promosi, transfer, dan PHK, (2) mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan
pen e\mp gan, (3) sebagai feedback (umpan balik) pada personel, dan (4) penentuan

abiatnya (moralitas).

hi%% kerja individu (kuantitas dan kualitas), (2) cara melakukan pekerjaan, dan (3) sifat



Disini muncul masalah, yaitu aspek mana yang lebih diperioritaskan. Idealnya/ tiga
aspek ini harus sama bobotnya. Tetapi tidak menutup kemungkinan ada personeT ang
sangat baik hasil kerjanya tapi sangat rendah moralitasnya. Atau sebaliknya, ada Fﬁ!rsonel
yang sangat baik tabiatnya tapi kinerjanya sangat rendah. Dalam kasus/skxmaqam ini
biasanya lembaga mengembalikan pada misi, orientasi dan buda f,rq@drasah Jika
Madrasah lebih mementingkan moral, maka lebih baik memiliki p rsgnel tinggi
moralitasnya meskipun kinerjanya rendah. Sebagian lembaga lebih ba;km‘ iliki personel

yang kinerjanya tinggi meskipun moralitasnya rendah. Maka, sa@\tergantung pada

keputusan madrasah.

Metode yang evaluasi yang dapat diterapkan ada{ah N\ I) deskripsi, yaitu
menggambarkan kelebihan, kelemahan, penampilan, potensi, dan saran pengembangan,;
(2) catatan khusus, yaitu mencatat pekerjaan yang berhask an yang tidak berhasil, lalu

()
membandingkan keduanya, (3) skala, yaitu variabel klnek@sepertl kuantitas dan kualitas
kerja, keahlian, kerjasama, loyalitas, presensi, inisiatif khlah dibuat tabel skala, dan
(4) komparasi baik secara kelompok, individual mau pasangan.

Setelah mengadakan evaluasi sangat perlu”@%mbenkan umpan balik kepada yang
dievaluasi, sehingga ia tahu kelebihan dan kekur gannya. Umpan balik bukan untuk
memojokkan yang dievaluasi tetapi untuk mempmbalkl kekurangan-kekurangannya.

D. Al Khatimah O\
ONS
Pemberdayaan SDM merupakaﬁ satu kegiatan inti di dalam madrasah. Tanpa
pemberdayaan yang memadai, sah akan memiliki kualitas lulusan yang rendah.

Idealnya, proses pemberdayaan M>madrasah harus dimulai sejak dini. Peran pimpinan
sangat vital bagi tersedlanya\xSD yang kualifaid di madrasah. Pemberdayaan SDM
madrasah memerlukan tenaga ekstra karena, seringkali, terdapat hambatan dana. Oleh
karena itu pimpinan mad asah sangat dituntut untuk bekerja ekstra dalam
mempertahankan eksi i madrasah. Semoga Madrasah kita memiliki tenaga-tenaga
yang berkualitas sehi peran dan fungsinya semakin tinggi di masa-masa mendatang.

Amin. \




