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ABSTRAK 

 

FATIMAH, SITI. 2021. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu Tenaga 

Pendidik di Masa Pandemi Covid-19 (Studi Kasus di SDN Legundi 1). Skripsi. Jurusan 

Manajemen Pendidikan Islam Fakultas Tarbiyah dan Ilmu Keguruan Institut Agama Islam 

Negeri (IAIN) Ponorogo. Pembimbing Dr. Mukhibat, M.Ag. 

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia, Mutu Tenaga Pendidik, Dampak 

Pandemi Covid-19 terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia di masa pandemi covid-19 dan sebelum pandemi covid-

19 tentunya sangat berbeda dalam melaksanakan manajemennya, seperti yang dilakukan oleh 

SDN Legundi 1 walaupun dalam masa pandemi covid-19 tetap melakukan manajemen secara 

optimal. Manajemen sumber daya manusia di SDN Legundi 1 dituntut untuk melakukan 

pengelolaan seefektif dan seefisien mungkin karena melihat beberapa permasalahan yang 

dihadapinya di masa pandemi covid-19 ini diantaranya, yaitu minimnya sumber daya manusia 

sehingga kekurangan kebutuhan tenaga pendidik, mutu tenaga pendidik yang rendah, dan kinerja 

tenaga pendidik yang menurun karena harus meropel beberapa tugas sekaligus. 

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini bertujuan untuk (1) Untuk menjelaskan 

perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi 

Covid-19 di SDN Legundi 1, (2) Untuk menjelaskan rekrutmen dan seleksi sumber daya 

manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik pada masa pandemi Covid-19 di SDN 

Legundi 1, (3) Untuk menjelaskan pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu pendidik di masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1. Maka dari itu peneliti 

fokus terhadap tiga penjelasan tersebut. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan rancangan studi kasus. Lokasi 

penelitian ini di SDN Legundi 1. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara secara online 

dan offline, observasi, dan dokumentasi. Sedangkan sumber informasi diperoleh dari Kepala 

Sekolah, Guru kelas VI, dan Guru Agama. Teknis analisis data yang digunakan yaitu reduksi 

data, penyajian data, dan kesimpulan sementara.  

 Berdasarkan proses pengumpulan dan analisis data, penelitian ini dapat disimpulkan 

sebagai berikut: (1) Upaya Perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga 

pendidik di masa pandemi covid-19 ini SDN Legundi 1 mempersiapkan segala sesuatu yang 

dibutuhkan untuk proses mendapatkan pengganti tenaga pendidik yang masa jabatannya akan 

berakhir dan tenaga pendidik yang meninggal dunia, (2) Upaya rekrutmen dan seleksi sumber 

daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi covid-19 ini SDN 

Legundi 1 ini berdasarkan kebijakan Peraturan Pemerintah untuk menempatkan CPNS (Calon 

Pegawai Negeri Sipil) dan PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja), metode yang 

digunakan yaitu metode mutasi atau pindahan dari sekolah lain. Dan untuk tenaga pendidik 

latihan kerja proses rekrutmennya dilakukan oleh pihak sekolah sendiri dengan cara membuka 

lowongan kerja. Setelah rekrutmen tahap selanjutnya yaitu seleksi yang dilakukan dengan dua 

tahap, yaitu tahap administrasi dan tahap wawancara, (3) Upaya pengembangan dan pelatihan 

sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi covid-19 ini 

SDN Legundi 1 ini menggunakan metode terjun langsung memegang pembelajaran secara online 

dan metode workshop yang dilakukan oleh Pemerintah secara offline dan online dengan 

menggunakan aplikasi Zoom dan Streaming Youtube. 

  



 

ii 

 

  



 

iii 

 

 

 

  



 

iv 

 

 

  



 

v 

 

  



 
 

1 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Pendidikan merupakan pemegang peranan dalam pengembangan sumber daya manusia 

yang berkualitas untuk kemajuan suatu negara. Berdasarkan Undang-Undang Sistem 

Pendidikan Nasional, Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan 

suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan 

potensi dirinya untuk memiliki kekuasan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 

kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa, 

dan negara. Proses pendidikan itu terjadi secara sadar yang artinya mengetahui dan merasakan 

apa yang dilakukannya. Di samping itu, proses pendidikan dijalankan berdasarkan formasi 

dan planning yang sebelumnya sudah dipersiapkan secara terencana. Dengan demikian, 

pendidikan dapat dimaknai dengan pembinaan, pelatihan, dan pengajaran, atau bahkan 

pendidikan yang dilakukan di lembaga pendidikan. Semua tidak akan terlaksana dengan baik 

jika tidak direncanakan dengan baik.1 

Membicarakan tentang Pendidikan, akan selalu menarik dan tidak ada habisnya. 

Apalagi yang berhubungan dengan aspek manajemennya. Bahkan disadari atau tidak 

persyaratan mutlak untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan suatu lembaga pendidikan 

adalah memerlukan manajemen dalam suatu lembaga pendidikan tersebut.2 

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia 

dan sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

Dengan demikian, salah satu peran penting pendidikan adalah menyiapkan sumber daya 

manusia yang berkualitas agar lembaga pendidikan dapat berjalan sesuai dengan yang 

 
1 Yaya Sunarya,  Filsafat Pendidikan (Bandung: Arfino Raya, 2012), 19. 
2 Umar Sidiq, Manajemen Madrasah (Ponorogo: Nata Karya, 2018), 33. 
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diharapkan. Khususnya di masa pandemi Covid-19 saat ini yang memberikan dampak 

signifikan terhadap dunia pendidikan. 

Covid-19 merupakan kasus yang disebabkan oleh virus corona. Virus ini mempunyai 

penyebaran yang sangat tinggi dan mematikan. Pertama kali virus corona muncul di Wuhan, 

China pada tanggal 31 Desember 2019. Virus corona juga mewabah di Indonesia sejak awal 

bulan Maret 2020. Dengan adanya virus Corona menyebabkan berbagai kebijakan 

dikeluarkan oleh Pemerintah Indonesia untuk meminimalisir rantai penyebaran. Beberapa 

kebijakannya adalah memberlakukan social distancing, physical distancing hingga 

pemberlakuan PSBB (Pembatasan Sosial Berskala Besar) pada beberapa daerah. Kebijakan 

yang dikeluarkan untuk mengurangi penularan Covid-19 berdampak pada beberapa bidang 

khususnya pendidikan.3 

Penutupan sementara lembaga pendidikan sebagai upaya menahan penyebaran pandemi 

covid-19 di seluruh dunia berdampak pada jutaan pelajar dan guru, tidak kecuali di Indonesia. 

Gangguan dalam proses belajar langsung antara siswa dan guru dan pembatalan penilaian 

belajar berdampak pada psikologis anak didik dan menurunnya kualitas keterampilan murid. 

Beban itu merupakan tanggung jawab semua elemen pendidikan khususnya negara dalam 

memfasilitasi kelangsungan sekolah bagi semua stakeholders pendidikan guna melakukan 

pembelajaran jarak jauh.4 Terutama dalam manajemen sumber daya manusia. 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu bidang manajemen yang khusus 

mempelajari tentang hubungan dan peranan manusia dalam organisasi. Jadi, fokus manajemen 

sumber daya manusia ini hanyalah yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja. 

Sumber daya manusia sebagai salah satu sumber daya yang ada di dalam Lembaga 

Pendidikan memegang peranan penting dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

Lembaga Pendidikan tersebut. Sumber daya manusia menggunakan sumber daya lainnya 

 
3 Luh Devi Herliandry, dkk., “Pembelajaran Pada Masa Pandemi Covid-19”. Jurnal Teknologi 

pendidikan. Vol. 22 No. 1, April 2020, hal. 66. 
4 Rizqon Halal Syah Aji, “Dampak Covid-19 pada Pendidikan di Indonesia: Sekolah, Keterampilan, dan 

Proses Pembelajaran”, Sosial dan Budaya Syar’i, 5 (Mei 2020), 395. 
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yang dimiliki untuk mencapai tujuan. Mesin-mesin berteknologi canggih sekalipun tidak akan 

ada artinya, jika sumber daya manusia yang menjalankanya tidak berkualifikasi untuk 

mengerjakannya.5 

Sumber daya manusia merupakan sektor sentral dan penting dalam rangka pencapaian 

tujuan di suatu Lembaga Pendidikan, karena dengan adanya kemampuan skill para pekerja 

dan kualitas sumber daya manusia dapat menggerakkan Lembaga Pendidikan dengan baik. 

Seperti halnya tenaga pendidik. Proses belajar mengajar di dalam kelas banyak dipengaruhi 

oleh mutu tenaga pendidik. Faktor penentu keberhasilan dalam proses pembelajaran di 

Sekolah adalah tenaga pendidik yang berkedudukan sebagai tenaga profesional dalam upaya 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap peserta didik. 

Peningkatan mutu tenaga pendidik sudah tercantum dalam Undang-Undang No. 14 

Tahun 2005, yaitu seorang tenaga pendidik diwajibkan memiliki kualifikasi akademik, 

kompetensi, sertifikasi pendidik, sehat jasmani dan rohani, serta memiliki kemampuan untuk 

mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Ada juga Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 

2005 tentang Standar Nasional Pendidikan menuntut tenaga pendidik untuk memiliki tingkat 

kompetensi yang tinggi. Keempat kompetensi yang harus dimiliki, yaitu kompetensi 

pedagogik, kepribadian, profesional, dan sosial. Tugas tenaga pendidik akan efektif jika 

memiliki derajat profesionalitas tertentu yang tercermin dari kompetensi yang memenuhi 

standar mutu tenaga pendidik. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa mutu tenaga 

pendidik yaitu guru menjadi suatu prioritas dalam upaya peningkatan kualitas mutu 

pendidikan di Sekolah.6 Untuk itu dibutuhkan berbagai kegiatan dalam meningkatkan mutu 

tenaga pendidik salah satunya dengan memperhatikan proses perencanaan sumber daya 

manusia, rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia, serta pengembangan dan pelatihan 

sumber daya manusia terkhusus pada masa pandemi Covid-19 ini. 

 
5 Umar Sidiq, Manajemen Madrasah, 56-57. 
6 Nana Surya Permana, “Peningkatan Mutu Tenaga Pendidik dengan Kompetensi dan Sertifikasi Guru”, 

Ilmiah Bidang Pendidikan, 1 (Juni 2017), 1-2. 
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Beberapa masalah yang dihadapi manajemen sumber daya manusia untuk tenaga 

pendidik pada masa pandemi Covid-19 di berbagai sekolah umumnya adalah dampak adanya 

Covid-19 mengakibatkan pemanfaatan sumber daya manusia yang kurang optimal dan 

sumber daya manusia yang tetap masuk walaupun muridnya belajar di rumah. Hadirnya 

wabah Covid-19 yang sangat mendadak, maka dunia pendidikan Indonesia perlu mengikuti 

alur yang sekiranya dapat menolong kondisi sekolah dalam keadaan darurat. Sehingga 

manajerialnya mengalami perubahan yang awalnya dilakukan secara luring sekarang hampir 

keseluruhan dilakukan secara dering. Sekolah perlu memaksakan diri menggunakan media 

daring. Namun penggunaan teknologi bukan tidak ada masalah, banyak varians masalah yang 

menghambat terlaksananya efektivitas pembelajaran dengan metode daring diantaranya 

adalah keterbatasan penguasaan teknologi informasi oleh guru dan siswa. kondisi guru di 

Indonesia tidak seluruhnya paham penggunaan teknologi, ini bisa dilihat dari guru-guru yang 

lahir tahun sebelum 1980-an. Kendala teknologi informasi membatasi mereka dalam 

menggunakan media daring. Begitu juga dengan siswa yang kondisinya hampir sama dengan 

guru-guru yang dimaksud dengan pemahaman penggunaan teknologi.7 Karena hal tersebut 

perlu adanya pelatihan dan pengembangan yang sistematis dan terencana bagi guru agar siap 

dalam menghadapi pembelajaran di tengah pandemi ini dalam situasi dan kondisi 

bagaimanapun. 

SDN Legundi 1 merupakan lembaga pendidikan yang terletak di Desa Legundi, 

Kecamatan Karangjati, Kabupaten Ngawi. Pengelolaan sumber daya manusianya baik, 

terkhusus tenaga pendidiknya. Guru masih tertib dan disiplin masuk walaupun muridnya 

menggunakan sistem dering. Tidak luput juga dalam pemberian materi kepada siswa, guru 

senantiasa lebih kreatif dalam pemberian materi, seperti menggunakan video agar siswa lebih 

mudah memahami materi yang diajarkan. Dilihat dari data prestasi siswa ada beberapa siswa 

yang mendapatkan prestasi di tahun 2020 ini walaupun dalam masa pandemi Covid-19. 

 
7 Rizqon Halal Syah Aji, “Dampak Covid-19 pada Pendidikan di Indonesia: Sekolah, Keterampilan, dan 

Proses Pembelajaran”, 397-398. 
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Contohnya yaitu mendapat juara 3 lomba pidato memperingati 17 Agustus dan 1 Muharam. 

Semua itu tidak luput dari bimbingan dan arahan guru dalam melatih siswa tersebut sehingga 

kualitas isi pidato dan penyampaiannya sangat bagus hingga mendapatkan juara. Semua itu 

bisa dilakukan karena guru tersebut memiliki mutu yang berkualitas. Bukan hanya itu tetapi 

tenaga pendidik di SDN Legundi 1 ini juga mengikuti beberapa workshop untuk 

mempersiapkan diri dalam menghadapi Pandemi Covid-19 ini dan juga sebagai sarana 

pelatihan dalam meningkatkan mutu guru tersebut.8 

Manajemen sumber daya manusia di SDN Legundi 1 juga menghadapi beberapa 

kendala dalam proses pembelajarannya yaitu ada tenaga pendidik yang pensiun dan ada yang 

meninggal dunia, sehingga kebutuhan tenaga pendidik berkurang dan memerlukan pengganti. 

Minimnya sumber daya manusia yang ada membuat pekerjaan menjadi terhambat dan tenaga 

pendidik yang lainnya menjadi tidak kompeten dalam bidang yang dikerjakan. Maka dari itu 

pihak sekolah memerlukan manajemen sumber daya manusia yang efektif dan efisien untuk 

mendapatkan pengganti tenaga pendidik yang bermutu. 9  

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan suatu 

penelitian lebih lanjut untuk mengetahui sejauh mana manajemen sumber daya manusianya 

dalam meningkatkan mutu guru di tengah pandemi Covid-19 ini diterapkan dalam sekolah 

tersebut. Penulis terdorong untuk melakukan penelitian dengan judul “Manajemen Sumber 

Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu Tenaga Pendidik di Masa Pandemi Covid-19 

di SDN Legundi 1”. Agar penelitian ini dapat dilakukan secara lebih fokus dan mendalam, 

maka penulis hanya membatasi diri dengan manajemen sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu tenaga pendidik pada masa pandemi Covid-19 yang meliputi, perencanaan 

sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia, serta pengembangan dan 

pelatihan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi 

Covid-19. 

 
8 Hasil wawancara guru di SDN Legundi 1 pada hari Senin tanggal 7 Desember 2020. 
9 Hasil wawancara guru di SDN Legundi 1 pada hari Senin tanggal  11 Januari 2021. 
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B. Fokus Penelitian 

Agar penelitian ini dapat dilakukan secara lebih fokus dan mendalam, maka penulis 

memandang penelitian yang diangkat perlu dibatasi. Oleh karena itu, hanya membatasi diri 

dengan manajemen sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik pada 

masa pandemi Covid-19 yang meliputi, perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan 

seleksi sumber daya manusia, serta pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19. 

 

C. Rumusan Masalah 

1. Bagaimana perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik 

pada masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1? 

2. Bagaimana rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga 

pendidik pada masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1? 

3. Bagaimana pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu 

tenaga pendidik pada masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1? 

 

D. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah yang dikemukakan di atas maka tujuan penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menjelaskan perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga 

pendidik di masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1. 

2. Untuk menjelaskan rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia dalam peningkatan mutu 

tenaga pendidik pada masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1. 

3. Untuk menjelaskan pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dalam peningkatan 

mutu pendidik di masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1. 
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E. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian yang dipaparkan di atas, penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan manfaat, baik manfaat secara teoritik maupun praktis, yaitu sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teori, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dan 

memperkaya ilmu pengetahuan khususnya kajian mengenai manajemen sumber daya 

manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19 di SDN 

Legundi 1. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi sekolah, yaitu diharapkan sebagai kontribusi dan pengetahuan tentang manajemen 

sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi 

Covid-19 di SDN Legundi 1. 

b. Bagi guru, yaitu diharapkan dapat digunakan sebagai bahan untuk meningkatkan mutu 

tenaga pendidik. 

c. Bagi penulis, yaitu hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai penyelesaian 

S1 di Jurusan Manajemen Pendidikan Islam Fakultas Tarbiyah dan Ilmu Keguruan di 

Institut Agama Islam Negeri Ponorogo. 

 

F. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pembahasan digunakan untuk mempermudah dan memberikan gambaran 

terhadap maksud yang terkandung pada skripsi. Untuk mempermudah menyusun skripsi ini, 

maka secara global dibagi beberapa bab yang dilengkapi dengan pembahasan-pembahasan 

yang sistematis: 

Bab I Pendahuluan. Bab ini berisi tinjauan permasalahan yang akan dibahas, yaitu terdiri 

dari latar belakang masalah, fokus penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian dan sistematika pembahasan.  



8 

 

 

Bab II Telaah Hasil Penelitian Terdahulu dan Landasan Teori. Bab ini yaitu telaah hasil 

penelitian terdahulu dan landasan teori. Dalam landasan teori berfungsi untuk 

melihat acuan teori yang digunakan sebagai landasan dalam melakukan penelitian.  

Bab III Metode Penelitian. Bab ini berisi tentang pendekatan dan jenis penelitian, kehadiran 

peneliti, lokasi penelitian, data dan sumber data, teknik pengumpulan data, teknik 

analisis data, pengecekan keabsahan temuan, dan tahap-tahap penelitian.  

Bab IV Deskripsi Data. Bab ini yaitu pemaparan hasil penelitian yang terdiri dari deskripsi 

data umum dan deskripsi data khusus.  

Bab V Pembahasan Hasil Penelitian. Bab ini berisi tentang pembahasan yang memuat hasil 

penelitian dan menjawab rumusan masalah tentang manajemen sumber daya manusia 

dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19 di SDN 

Legundi 1. 

Bab VI Penutup. Bab ini berisi tentang kesimpulan dan saran. Pada bab ini menjelaskan hasil 

penelitian yang telah dilakukan agar mempermudah pembaca dalam menggambarkan 

intisari, dan sebagai pelengkap peneliti akan mencantumkan daftar pustaka dan 

lampiran-lampiran. 
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BAB II 

TELAAH HASIL PENELITIAN TERDAHULU DAN KAJIAN TEORI 

 

A. Telaah Hasil Penelitian Terdahulu 

Memperkuat penelitian ini, maka Peneliti melakukan telaah terhadap penelitian 

terdahulu yang relevan dengan penelitian ini, diantaranya yaitu: 

Penelitian pertama, Tesis karya Setio Mubarok, Universitas Islam Negeri Maulana 

Malik Ibrahim Malang tahun 2019 dengan Judul Peningkatan Mutu Pendidik dan 

Kependidikan. Fokus dalam penelitian ini yaitu, 1) Bagaimana kompetensi manajerial kepala 

sekolah dalam peningkatan mutu pendidik dan kependidikan di SMP LAB UM Malang? 2) 

Bagaimana metode peningkatan mutu pendidik dan kependidikan di SMP LAB UM Malang? 

3) Bagaimana faktor peningkatan mutu pendidik dan kependidikan di SMP LAB UM 

Malang? 

Penyusunan tesis tersebut, menggunakan metode kualitatif dengan menggunakan 

pendekatan deskriptif. Teknik pengumpulan data dalam tesis ini  menggunakan wawancara, 

observasi, dan dokumentasi. Hasil tesis ini menunjukkan 1) Kompetensi manajerial kepala 

sekolah dalam peningkatan mutu tenaga pendidik dan kependidikan antara lain: menyusun 

program, penentu sasaran, penetapan kebutuhan, penilaian pelaksanaan program. 2) Metode 

peningkatan mutu pendidik dan kependidikan dilakukan dengan 2 metode, yaitu: a) On The 

Job Training, antara lain, (1) Rotasi Jabatan, (2) Pelatihan (Training), (3) Bimbingan; b) Off 

The Job Training, antara lain: (1) Workshop, (2) MGMP, (3) Study Banding. 3) Faktor 

peningkatan mutu pendidik dan tenaga kependidikan yaitu komitmen, profesional pendidik 

dan tenaga kependidikan, kemampuan mengajar pendidik, komunikasi dengan komunikasi, 

kedisiplinan, dan tingkat kesejahteraan. 

Topik penelitian tersebut mempunyai kesamaan dengan penelitian ini, yaitu sama-sama 

membahas tentang peningkatan mutu tenaga pendidik. Perbedaannya, dalam penelitian 



 

 

tersebut hanya berfokus pada peningkatan mutu pendidik dan kependidikan. Sedangkan 

penelitian ini berfokus pada kepada manajerial sumber daya manusia dalam peningkatan mutu 

tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19. 

Skripsi kedua oleh Maesaroh dari Universitas Islam Negeri Walisongo Semarang pada 

tahun 2019 dengan judul “Efektivitas Manajemen Sumber daya manusia dalam Peningkatan 

Mutu Pendidikan di SD Hj. Isriati Baiturrahman 2”. Rumusan masalah dalam penelitian ini 

yaitu, 1) Bagaimana pengelolaan sumber daya manusia di SD Hj. Isriati Baiturrahman 2? 2) 

Bagaimana efektivitas manajemen sumber daya manusia terhadap peningkatan mutu 

pendidikan di SD Hj. Isriati Baiturrahman 2? 

Penyusunan skripsi tersebut, menggunakan metode kualitatif dengan menggunakan 

pendekatan deskriptif. Teknik pengumpulan data dalam skripsi tersebut menggunakan 

wawancara, observasi, dan dokumentasi. Hasil penelitian skripsi ini menunjukkan, 1) 

Manajemen sumber daya manusia diakui sangat penting oleh Kepala Sekolah dalam 

peningkatan kualitas sekolah. Adapun proses manajemen sumber daya manusia di SD Hj. 

Isriati Baiturrahman adalah: a) Melakukan perencanaan sumber daya manusia yang baik, b) 

Penarikan sumber daya manusia (rekrutmen) terhadap pelamar yang lulus syarat, c) Seleksi 

dan penempatan sesuai dengan profesinya, d) Mengadakan pelatihan guna peningkatan 

kemampuan guru dan karyawan, e) Diadakannya penilaian prestasi kerja guru dan karyawan 

setiap minggu, bulan maupun tahunan untuk meningkatkan kinerja guru dan karyawan, f) 

Memberi kesejahteraan kinerja guru dan karyawan berupa gaji bulanan dan berupa tunjangan; 

2) Manajemen sumber daya manusia perlu dikelola dengan baik, agar tujuan yang diinginkan 

dapat tercapai. Apa yang telah dihasilkan sumber daya manusia dapat menjadi tolak ukur 

keberhasilan pendidikan. Misalnya sumber daya manusia dalam lembaga pendidikan telah 

menjalankan tugasnya dengan baik, yaitu kepala sekolah sebagai manajer di sekolah, guru 

mendidik dan mengajar, karyawan melaksanakan tugasnya, penjaga sekolah menjaga 

keamanan sekolah dan semua siswa melaksanakan kewajiban. 



 

 

Topik penelitian tersebut mempunyai kesamaan dengan penelitian ini, yaitu sama-sama 

membahas tentang manajemen sumber daya manusia. Perbedaannya dalam penelitian tersebut 

memfokuskan pada peningkatan mutu pendidikan. Sedangkan penelitian ini berfokus kepada 

peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19. 

B. Landasan Teori 

Agar peneliti mengetahui fokus penelitian yang dilaksanakan serta memberikan gambaran 

umum tentang latar belakang dan sebagai bahan pembahasan hasil penelitian, Peneliti 

mengutip beberapa teori-teori yang terkait dengan penelitian yang akan dilakukan, teori-teori 

tersebut diantaranya: 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Manajemen 

Berangkat dari definisi manajemen yang paling sederhana dan klasik dari Sondang 

Siagian, diketahui bahwa manajemen merupakan kiat untuk memperoleh hasil melalui 

dan dengan kerja sama dengan orang lain dalam rangka mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Dari segi bahasa manajemen berasal dari kata manage (to 

manage) yang berarti “to conduct or to carry on, to direct”, dalam Kamus Inggris 

Indonesia kata Manage diartikan “Mengurus, mengatur, melaksanakan, mengelola”, 

Oxford Advanced Learner’s Dictionary mengartikan Manage sebagai “to succeed in 

doing something especially something difficult….. Management the act of running and 

controlling business or similar organization” sementara itu dalam Kamus Besar Bahasa 

Indonesia Manajemen diartikan sebagai “Proses penggunaan sumber daya secara efektif 

untuk mencapai sasaran”. Adapun dari segi Istilah telah banyak para ahli telah 

memberikan pengertian manajemen, dengan formulasi yang berbeda-beda.10 

 

 
10 Mukhibat, Manajemen Berbasis Madrasah: Praktik dan Riset Pendidikan (Ponorogo: Pustaka Felicha, 

2013), 47-48. 



 

 

Pengertian manajemen secara umum adalah pengelolaan pekerjaan untuk 

memperoleh hasil sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan dengan cara 

menggerakkan orang lain untuk bekerja. Pengelolaan terdiri dari berbagai macam, 

diantaranya yaitu pengelolaan kesehatan, keilmuan, industri, olah raga, pelayanan 

sosial, pemerintahan, pendidikan, dan lain-lain. Bahkan hampir setiap aspek kehidupan 

manusia memerlukan pengelolaan. Oleh karena itu, manajemen ada di setiap aspek 

kehidupan manusia di mana terbentuk kerja sama. 

Definisi lain dari para ahli mengenai pengertian manajemen, diantaranya yaitu 

menurut George R. Terry yang menyatakan bahwa “Manajemen adalah suatu proses 

yang terdiri dari pelaksanaan (planning), pengorganisasian (organizing), pelaksanaan 

(actuating), dan pengendalian (controlling) yang dilakukan untuk mencapai tujuan yang 

ditentukan dengan mengandalkan manusia dan sumber daya lainnya.” Dengan kata lain, 

semua proses kegiatan yang ada di manajemen tidak bisa dipisahkan dan sangat erat 

hubungannya.11 

Menurut D. S. Beach manajemen adalah proses penggunaan bahan-bahan dan 

manusia untuk mencapai tujuan tertentu yang mencangkup kegiatan-kegiatan 

pengorganisasian, pengarahan, koordinasi, dan evaluasi. Sedangkan menurut Stoner dan 

Wankel, manajemen adalah proses merencanakan, mengorganisasikan, memimpin, 

mengendalikan usaha-usaha organisasi dan proses penggunaan sumber daya organisasi 

untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yang sudah ditetapkan. Proses ini berarti suatu 

cara yang sistematis untuk melakukan sesuatu. Stoner mendefinisikan manajemen 

sebagai suatu proses karena semua manajer apapun keahlian dan keterampilannya, akan 

terlibat dalam kegiatan-kegiatan yang saling berkaitan dalam upaya untuk mencapai 

tujuan organisasi.12 

 
11 Yayat M. Herujito, Dasar-Dasar Manajemen (Jakarta: Grasindo, 2001), 2-3. 
12 Abdul Hakim, Dinamika Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Organisasi: Pendekatan 

Konvensional dan Nilai-Nilai Islami (Semarang: EF Press Digimedia, 2014), 2. 



 

 

Menurut Robbin menyatakan bahwa “Manajemen adalah proses menyelesaikan 

sesuatu melalui orang lain secara efektif dan efisien”. Suatu proses yang mengacu pada 

serangkaian aktivitas yang sedang berlangsung dan saling berkaitan. Dalam definisi ini, 

mengacu pada fungsi utama seorang manajer. Efisiensi dan efektivitas harus dilakukan 

sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan dan bagaimana pekerjaan itu dilakukan. 

Efisiensi adalah melakukan tugas dengan benar sehingga mendapatkan output yang 

maksimal dengan menggunakan input yang sedikit. Sedangkan efektivitas adalah 

melakukan hal yang benar dengan melakukan pekerjaan yang membantu organisasi 

mencapai tujuannya.13 

Menurut Daft dan Marcic bahwa, “management is the attainment of organization 

goals in an effective and efficient manner through planning, organizing, leading, and 

controlling organization resources”. Definisi ini menjelaskan bahwa manajemen 

merupakan pencapaian sasaran organisasi secara efektif dan efisien melalui kegiatan 

perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengawasan sumber daya 

organisasi.14 

Clayton Reeser berpendapat bahwa manajemen adalah pemanfaatan sumber daya 

manusia dan sumber daya material melalui usaha yang terkoordinasi dan diselesaikan 

dengan mengerjakan fungsi perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, 

pengarahan, dan pengawasan. Dengan pendapat tersebut, betapa pentingnya peran 

sumber daya (resources) yang dimiliki organisasi, baik sumber daya manusia (human 

resources) maupun sumber daya material. Kedua sumber daya tersebut dimanfaatkan 

secara efektif dan efisien untuk mengoptimalkan pencapaian tujuan organisasi oleh 

manajer. Pengelolaan sumber daya tersebut dimulai dengan perencanaan yang tepat, 

pengorganisasian yang mantap, penyusunan staf yang tepat dan profesional, pengarahan 

 
13 Bob Foster dan Iwan Sidharta, Dasar-Dasar Manajemen (Yogyakarta: Diandra Kreatif, 2019), 7-8. 
14 Syafaruddin, Manajemen Organisasi Pendidikan: Perspektif Sains dan Islam (Medan: Perdana 

Publishing, 2015), 34. 



 

 

dan pengawasan yang terkendali akan menjamin proses manajerial berjalan dengan 

baik.15 

Menurut Sondang Palan, manajemen adalah  keseluruhan proses kerja sama antara 

dua orang atau lebih yang didasarkan atas rasionalitas tertentu untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan sebelumnya. Sedangkan Mulyani A. Nurhadi mengatakan bahwa 

manajemen adalah suatu kegiatan atau rangkaian kegiatan yang berupa proses 

pengelolaan usaha kerjasama sekelompok manusia yang tergabung dalam pendidikan 

untuk mencapai tujuan pendidikan yang telah ditetapkan sebelumnya agar efektif dan 

efisien.16 

Pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen merupakan suatu kelompok 

yang terdiri dari dua orang atau lebih yang saling bekerja sama secara efektif dan efisien 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

b. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Organisasi memiliki berbagai macam sumber daya sebagai input untuk diubah 

menjadi output berupa produk barang atau jasa. Sumber daya tersebut meliputi modal 

atau uang, teknologi untuk menunjang proses produksi, metode atau strategi yang 

digunakan untuk beroperasi, manusia, dan sebagainya. Diantara berbagai macam 

sumber daya tersebut, sumber daya manusia merupakan elemen yang paling penting. 

Untuk merencanakan, mengelola, dan mengendalikan sumber daya manusia dibutuhkan 

suatu alat manajerial yang disebut manajemen sumber daya manusia.17 

Manajemen sumber daya manusia terbentuk dari kata manajemen dan sumber daya 

manusia. Terminologi manajemen diartikan sebagai pengelolaan atau tata cara 

bagaimana mengelola sesuatu untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sementara 

sumber daya manusia adalah setiap orang yang bekerja dan berkontribusi dalam suatu 

 
15 Candra Wijaya dan Muhammad Rifa’i, Dasar-Dasar Manajemen: Mengoptimalkan Pengelolaan 

Organisasi Secara Efektif dan Efisien (Medan: Perdana Publishing, 2016), 16. 
16 Umar Sidiq, Manajemen Madrasah, 3. 
17 Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia (Sidoarjo: Zifatama Publisher, 2010), 3. 



 

 

organisasi ataupun lembaga.18 Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu 

proses menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh 

manajer, dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktivitas organisasi atau 

perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Oleh karena itu, manajer harus 

menjamin bahwa suatu organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat di tempat yang 

tepat, dan pada saat yang tepat, yang memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas-

tugas yang akan menolong organisasi tersebut mencapai sasaran secara keseluruhan 

secara efektif dan efisien.19 

Kaswan mendefinisikan manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari 

manajemen yang meliputi antara lain perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 

lain-lain. Manajemen sumber daya manusia menangani sumber daya manusia, yaitu 

orang yang siap, bersedia dan mampu memberikan kontribusi terhadap tujuan 

stakeholders. Manajemen sumber daya manusia memperhatikan kesejahteraan manusia 

dalam organisasi agar dapat bekerja sama secara efektif dan berkontribusi terhadap 

kesuksesan organisasi. Manajemen sumber daya manusia merupakan sistem yang 

mempunyai beberapa fungsi, kebijakan, aktivitas, atau praktik diantaranya recruitment, 

selection, development, compensation, retention, evaluation, promotion, dan lain-lain.20 

Schuler, Dowling, Smart, dan Huber mengartikan manajemen sumber daya manusia 

dalam rumusan seperti berikut: 

“Human Resource Management (HRM) is the recognition of the importance of an 

organization’s workforce as vital human resources contributing to the goals of the 

organization, and the utilisation of the several functions and activities to ensure that 

 
18 Amirul Mukminin, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Pendidikan (Yogyakarta: UNY 

Press, 2019), 5. 
19 Mu’ah dan Masram, Manajemen Sumber Daya Manusia: Profesional (Sidoarjo: Zifatama Publisher, 

2017), 2. 
20 Benjamin Bukit, Tasman Malusa, Abdul Rahmat, Pengembangan Sumber Daya Manusia: Teori, 

Dimensi Pengukuran, dan Implementasi dalam Organisasi (Yogyakarta: Zahir Publishing, 2017), 11. 



 

 

they are used effectively and fairly for the benefit of the individual, the organization, 

and society.” 

Di mana pernyataan tersebut dapat diterjemahkan sebagai berikut: 

“Manajemen sumber daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga 

kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi 

kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan penggunaan beberapa fungsi dan kegiatan 

untuk memastikan bahwa sumber daya manusia tersebut digunakan secara efektif dan 

adil bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat.”21 

c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan-tujuan manajemen sumber daya manusia terdiri dari empat tujuan, yaitu: 

1) Tujuan Organisasional 

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber daya manusia 

dalam memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas organisasi. Walaupun 

secara formal suatu departemen sumber daya manusia diciptakan untuk dapat 

membantu para manajer, namun demikian para manajer tetap bertanggung jawab 

terhadap kinerja karyawan. Departemen sumber daya manusia membantu para 

manajer dalam menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya manusia 

organisasional. 

2) Tujuan Fungsional 

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada tingkat yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia menjadi tidak berharga jika 

manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria yang lebih rendah dari tingkat 

kebutuhan organisasi. 

 

 

 
21 Priyono Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia (Sidoarjo: Zifatama Publisher, 2008) , 4. 



 

 

3) Tujuan Sosial 

Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap kebutuhan-kebutuhan 

dan tantangan-tantangan masyarakat melalui tindakan meminimasi dampak negatif 

terhadap organisasi. Kegagalan organisasi dalam menggunakan sumber dayanya bagi 

keuntungan masyarakat dapat menyebabkan hambatan-hambatan. 

4) Tujuan Personal 

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian tujuannya, minimal 

tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi individual terhadap organisasi. 

Tujuan personal karyawan harus dipertimbangkan jika para karyawan harus 

dipertahankan, dipensiunkan, atau dimotivasi. Jika tujuan personal tidak 

dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan 

dapat meninggalkan organisasi.22 

Tujuan manajemen sumber daya manusia secara tepat sangatlah sulit untuk 

dirumuskan karena sifatnya bervariasi dan tergantung pada pentahapan perkembangan 

yang terjadi pada masing-masing organisasi. Menurut Schuler Et Al setidaknya 

manajemen sumber daya manusia memiliki 3 tujuan utama yaitu: 

1) Memperbaiki tingkat produktivitas. 

2) Memperbaiki kualitas kehidupan kerja. 

3) Meyakinkan bahwa organisasi telah memenuhi aspek.23 

d. Perencanaan Sumber Daya Manusia 

1) Pengertian Perencanaan Sumber Daya Manusia 

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. 

 
22 Mu’ah dan Masram, Manajemen Sumber Daya Manusia: Profesional, 8-9. 
23 Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia, 9. 



 

 

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 pelaksanaanya 

berinteraksi dengan rencana organisasi”.24 

Perencanaan sumber daya manusia adalah merencanakan tenaga kerja agar sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan serta efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya 

tujuan. Perencanaan sumber daya manusia ini untuk menetapkan program 

pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, 

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian 

karyawan. Jadi, dalam rencana sumber daya manusia harus ditetapkan semua hal 

tersebut di atas secara baik dan benar.25 

Dalam proses manajemen, yang menjadi titik awalnya adalah perencanaan. Jadi, 

perencanaan sebagai awal kita melakukan proses manajemen sebelum kita 

melakukan pengorganisasian, pengarahan, dan pengontrolan. 

Menurut George R. Terry perencanaan adalah: “planning is the selecting and 

relating of fact and the making and using of assumption regarding the future in the 

visualization and formulating of proposed activities believed necessary to achieve 

desired result”. 

Dalam pengertian tersebut bisa kita simpulkan antara lain: 

a) Perencanaan merupakan kegiatan yang harus didasarkan pada fakta, data dan 

keterangan konkret. 

b) Perencanaan merupakan suatu pekerjaan mental yang memerlukan pemikiran, 

imajinasi dan kesanggupan melihat ke masa yang akan datang. 

 
24 Masram dan Mu’ah, Manajemen Sumber Daya Manusia, 82. 
25 Priyono Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia, 24. 



 

 

c) Perencanaan mengenai masa yang akan datang dan menyangkut tindakan-

tindakan apa yang dapat dilakukan terhadap hambatan yang mengganggu 

kelancaran usaha. 

Pada intinya perencanaan dibuat sebagai upaya untuk merumuskan apa yang 

sesungguhnya ingin dicapai oleh sebuah organisasi atau perusahaan serta bagaimana 

sesuatu yang ingin dicapai tersebut dapat diwujudkan melalui serangkaian rumusan 

rencana kegiatan tertentu.26 

2) Komponen-komponen Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Terdapat beberapa komponen yang perlu diperhatikan dalam perencanaan sumber 

daya manusia, yaitu: 

a) Tujuan 

Perencanaan sumber daya manusia harus mempunyai tujuan yang berdasarkan 

kepentingan individu, organisasi dan kepentingan nasional. Tujuan perencanaan 

sumber daya manusia adalah menghubungkan sumber daya manusia yang ada 

untuk kebutuhan perusahaan pada masa yang akan datang untuk menghindari 

mismanajemen dan tumpang tindih dalam pelaksanaan tugas. 

b) Perencanaan Organisasi 

Perencanaan Organisasi merupakan aktivitas yang dilakukan perusahaan untuk 

mengadakan perubahan yang positif bagi perkembangan organisasi. Peramalan 

sumber daya manusia dipengaruhi secara drastis oleh tingkat produksi. Tingkat 

produksi dari perusahaan penyedia (supplier) maupun pesaing dapat juga 

berpengaruh. Meramalkan sumber daya manusia, perlu memperhitungkan 

perubahan teknologi, kondisi permintaan dan penawaran, dan perencanaan karir. 

Kesimpulannya adalah perencanaan sumber daya manusia  memberikan petunjuk 

masa depan, menentukan dimana tenaga kerja diperoleh, kapan tenaga kerja 

 
26 Ibid., 82-83. 



 

 

dibutuhkan, dan pelatihan dan pengembangan jenis apa yang harus dimiliki tenaga 

kerja. Melalui rencana sukses, jenjang karir tenaga kerja dapat disesuaikan dengan 

kebutuhan perorangan yang konsisten dengan kebutuhan suatu organisasi. 

3) Syarat-Syarat Perencanaan Sumber Daya Manusia 

a) Harus mengetahui secara jelas masalah yang akan direncanakannya. 

b) Harus mampu mengumpulkan dan menganalisis informasi tentang sumber daya 

manusia. 

c) Harus mempunyai pengalaman luas tentang job analysis, organisasi dan situasi 

persediaan sumber daya manusia. 

d) Harus mampu membaca situasi sumber daya manusia masa kini dan masa 

mendatang. 

e) Mampu memperkirakan peningkatan sumber daya manusia dan 

teknologi masa depan. 

f) Mengetahui secara luas peraturan dan kebijaksanaan perburuhan pemerintah.27 

4) Proses Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Strategi sumber daya manusia adalah alat yang digunakan untuk membantu 

organisasi untuk mengantisipasi dan mengatur penawaran dan permintaan sumber 

daya manusia. Strategi sumber daya manusia  ini memberikan arah secara 

keseluruhan mengenai bagaimana kegiatan sumber daya manusia akan 

dikembangkan dan dikelola. 

Pengembangan rencana sumber daya manusia merupakan rencana jangka panjang. 

Contohnya, dalam perencanaan sumber daya manusia suatu organisasi harus 

mempertimbangkan alokasi orang-orang pada tugasnya untuk jangka panjang tidak 

hanya enam bulan kedepan atau hanya untuk tahun kedepan. Alokasi ini 

membutuhkan pengetahuan untuk dapat meramal kemungkinan apa yang akan terjadi 

 
27 Ibid., 83-85. 



 

 

kelak seperti perluasan, pengurangan pengoperasian, dan perubahan teknologi yang 

dapat mempengaruhi organisasi tersebut. 

5) Prosedur Perencanaan Sumber Daya Manusia 

a) Menetapkan secara jelas kualitas dan kuantitas sumber daya manusia yang 

dibutuhkan. 

b) Mengumpulkan data dan informasi tentang sumber daya manusia. 

c) Mengelompokkan data dan informasi serta menganalisisnya. 

d) Menetapkan beberapa alternatif. 

e) Memilih yang terbaik dari alternative yang ada menjadi rencana. 

f) Menginformasikan rencana kepada para karyawan untuk direalisasikan. 

Metode perencanaan sumber daya manusia, dikenal atas metode non ilmiah dan 

metode ilmiah. Metode non ilmiah diartikan bahwa perencanaan sumber daya 

manusia hanya didasarkan atas pengalaman, imajinasi, dan perkiraan perkiraan dari 

perencanaanya saja. Rencana sumber daya manusia semacam ini risikonya cukup 

besar, misalnya kualitas dan kuantitas tenaga kerja tidak sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Akibatnya timbul mismanajemen dan pemborosan yang merugikan 

perusahaan. 

Metode ilmiah diartikan bahwa perencanaan sumber daya manusia dilakukan 

berdasarkan atas hasil analisis dari data, informasi, dan peramalan (forecasting) dari 

perencananya. Rencana sumber daya manusia semacam ini risikonya relatif kecil 

karena segala sesuatunya telah diperhitungkan terlebih dahulu.28 

6) Pengevaluasian Rencana Sumber Daya Manusia 

Jika perencanaan sumber daya manusia dilakukan dengan baik, akan diperoleh 

keuntungan-keuntungan sebagai berikut: 

 
28 Ibid., 85-86. 



 

 

a) Manajemen puncak memiliki pandangan yang lebih baik terhadap dimensi sumber 

daya manusia atau terhadap keputusan-keputusan bisnisnya. 

b) Biaya sumber daya manusia menjadi lebih kecil karena manajemen dapat 

mengantisipasi ketidakseimbangan sebelum terjadi hal-hal yang dibayangkan 

sebelumnya yang lebih besar biayanya. 

c) Tersedianya lebih banyak waktu untuk menempatkan yang berbakat karena 

kebutuhan dapat diantisipasi dan diketahui sebelum jumlah tenaga kerja yang 

sebenarnya dibutuhkan. 

d) Adanya kesempatan yang lebih baik untuk melibatkan wanita dan golongan 

minoritas di dalam rencana masa yang akan datang. 

e) Pengembangan para manajer dapat dilaksanakan dengan lebih baik.29 

7) Kendala-kendala Perencanaan Sumber Daya Manusia 

a) Standar kemampuan sumber daya manusia 

Standar kemampuan sumber daya manusia yang pasti belum ada, akibatnya 

informasi kemampuan sumber daya manusia hanya berdasarkan ramalan-ramalan 

(prediksi) saja yang sifatnya subjektif. Hal ini menjadi kendala yang serius dalam 

perencanaan sumber daya manusia untuk menghitung potensi sumber daya 

manusia secara pasti. 

b) Sumber daya manusia adalah makhluk hidup 

Manusia sebagai makhluk hidup tidak dapat dikuasai sepenuhnya seperti 

mesin. Hal ini menjadi kendala perencanaan sumber daya manusia, karena itu 

sulit memperhitungkan segala sesuatunya dalam rencana. Misalnya, ia mampu 

tapi kurang mau melepaskan kemampuannya. 

 

 

 
29 Ibid., 86-87. 



 

 

c) Situasi sumber daya manusia 

Persediaan, mutu, dan penyebaran penduduk yang kurang mendukung 

kebutuhan sumber daya manusia perusahaan. Hal ini menjadi kendala proses 

perencanaan sumber daya manusia yang baik dan benar. 

d) Kebijaksanaan perburuhan pemerintah 

Kebijaksanaan perburuhan pemerintah, seperti kompensasi, jenis kelamin, 

WNA, dan kendala lain dalam Perencanaan sumber daya manusia untuk membuat 

rencana yang baik dan tepat.30 

8) Empat Tahap Dasar Perencanaan 

Semua kegiatan perencanaan pada dasarnya melalui 4 tahapan berikut ini: 

a) Menetapkan tujuan atau serangkaian tujuan. Perencanaan dimulai dengan 

keputusan-keputusan tentang keinginan atau kebutuhan organisasi atau kelompok 

kerja. Tanpa rumusan tujuan yang jelas, organisasi akan menggunakan sumber 

daya sumber dayanya secara tidak efektif. 

b) Merumuskan keadaan saat ini. Pemahaman akan posisi perusahaan sekarang dari 

tujuan yang hendak dicapai atau sumber daya-sumber daya yang tersedia untuk 

pencapaian tujuan adalah sangat penting, karena tujuan dan rencana menyangkut 

waktu yang akan datang. Hanya setelah keadaan perusahaan saat ini dianalisa, 

rencana dapat dirumuskan untuk menggambarkan rencana kegiatan lebih lanjut. 

Tahap kedua ini memerlukan informasi terutama keuangan dan data statistik yang 

didapat melalui komunikasi dalam organisasi. 

c) Mengidentifikasi segala kemudahan dan hambatan. Segala kekuatan dan 

kelemahan serta kemudahan dan hambatan perlu diidentifikasikan untuk 

mengukur kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan. Oleh karena itu, perlu 

diketahui faktor lingkungan intern dan ekstern yang dapat membantu organisasi 

 
30 Ibid., 87-88. 



 

 

mencapai tujuannya, atau yang mungkin menimbulkan masalah. Walaupun sulit 

dilakukan, antisipasi keadaan, masalah, dan kesempatan serta ancaman yang 

terjadi di waktu mendatang adalah bagian esensi dari proses perencanaan. 

d) Mengembangkan rencana atau serangkaian kegiatan untuk pencapaian tujuan. 

Tahap terakhir dalam proses perncanaan meliputi pengembangaan berbagai 

alternatif kegiatan untuk pencapaian tujuan, penilaian alternatif-alternatif tersebut 

dan pemilihan alternatif terbaik (paling memuaskan) diantara berbagai alternatif 

yang ada.31 

e. Rekrutmen Sumber Daya Manusia 

Schermerhorn menyatakan bahwa rekrutmen merupakan suatu proses dalam 

penarikan kandidat guna mengisi posisi posisi yang kosong. perekrutan yang efektif 

akan memberikan suatu peluang kerja kepada orang orang yang memiliki kemampuan 

dan keterampilan yang memenuhi kualifikasi dan spesifikasi dari pekerjaan. 

Menurut Faustino Cardoso Gomes, rekrutmen merupakan proses mencari, 

menemukan, dan menarik para pelamar untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu 

organisasi. Rekrutmen merupakan proses komunikasi dua arah. Pelamar-pelamar 

menghendaki informasi yang akurat mengenai seperti apakah rasanya bekerja di dalam 

organisasi bersangkutan. Organisasi-organisasi sangat menginginkan informasi yang 

akurat tentang seperti apakah pelamar-pelamar tersebut jika kelak mereka diangkat 

sebagai pegawai.32 

1) Sumber dan Metode Rekrutmen Pegawai 

Calon tenaga kerja yang akan direkrut dapat diambil dari internal organisasi 

maupun eksternal organisasi. Perekrutan tenaga kerja dari dalam biasanya dilakukan 

oleh organisasi/perusahaan yang telah lama berjalan dan memiliki sistem karier yang 

baik. Perekrutan tenaga kerja dari dalam memiliki keuntungan, diantaranya adalah 

 
31 Ibid., 88-89. 
32 Mu’ah dan Masram,  Manajemen Sumber Daya Manusia: Profesional, 23-24. 



 

 

tidak mahal, promosi dari dalam dapat memelihara loyalitas dan dedikasi pegawai, 

dan tidak diperlukan masa adaptasi yang terlalu lama, karena sudah terbiasa dengan 

suasana yang ada. Namun demikian perekrutan dari dalam juga berarti terjadinya 

pembatasan terhadap bakat yang sebenarnya tersedia bagi organisasi dan mengurangi 

peluang masuknya pemikiran baru. 

2) Sumber Internal dan Metode Rekrutmen dengan Sumber Internal 

Sumber-sumber internal meliputi karyawan yang ada sekarang yang dapat 

dicalonkan untuk dipromosikan, dipindahtugaskan atau diretasi tugasnya, serta 

mantan karyawan yang bisa dipekerjakan dipanggil kembali. Beberapa alternatif 

perekrutan dengan sumber internal organisasi melalui: 

a) Promosi 

Perekrutan internal yang paling banyak dilakukan adalah promosi untuk 

mengisi kekosongan pada jabatan yang lebih tinggi yang diambil dari pekerja 

yang jabatannya lebih rendah. 

b) Transfer/Rotasi 

Bentuk memindahkan pekerja dari satu jabatan ke jabatan lain yang sama 

jenjangnya. Dengan kata lain promosi bersifat vertikal, sedang pemindahan 

bersifat horizontal (rotasi). 

c) Pengkaryaan Kembali 

Berlaku untuk karyawan yang diberhentikan sementara dan dipanggil kembali 

ketika ada jabatan yang kosong. 

d) Kelompok Pekerja Sementara / Kontrak Kerja 

Kelompok pekerja sementara (temporer) adalah sejumlah tenaga kerja yang 

dipekerjakan dan diupah menurut keperluan, dengan memperhitungkan jumlah 

jam atau hari kerja.33 

 
33 Ibid., 24-25. 



 

 

3) Sumber Eksternal dan Metode Rekrutmen dengan Sumber Eksternal 

Sumber rekrutmen eksternal meliputi individu-individu yang saat ini bukan 

merupakan anggota organisasi.Manfaat terbesar rekrutmen eksternal adalah bahwa 

jumlah pelamar yang lebih banyak dapat direkrut. Hal ini tentunya mengarah kepada 

kelompok pelamar yang lebih besar dan kompeten daripada yang normalnya dapat 

direkrut secara internal. Pelamar dari luar tentu membawa ide, teknik kerja, metode 

produksi, atau pelatihan yang baru ke dalam organisasi yang nantinya akan 

menghasilkan wawasan baru ke dalam profitabilitas. Setiap organisasi atau 

perusahaan secara periodik memerlukan tenaga kerja dari pasar tenaga kerja di luar 

organisasi atau perusahaan. Beberapa sumber yang dapat digunakan dalam 

perekrutan eksternal seperti: 

a) Lembaga pendidikan 

Perekrutan calon tenaga kerja dilakukan biasanya bila organisasi/perusahaan 

memerlukan jenis pendidikan tertentu tanpa memperdulikan pengalaman kerja. 

Melalui cara perekrutan ini, diharapkan dapat dibentuk karyawan sesuai yang 

diinginkan organisasi/perusahaan. 

b) Teman/anggota keluarga karyawan. 

Organisasi/perusahaan dapat meminta jasa karyawan lama untuk mencarikan 

calon tenaga kerja. Lebih-lebih dalam kondisi sulitnya lapangan kerja seperti saat 

ini, karyawan akan gembira untuk menyodorkan informasi calon pegawai seperti 

saudara/teman/tetangga dan sebagainya. 

c) Lamaran terdahulu yang telah masuk. 

Perekrutan juga dapat diambil dari lamaran terdahulu yang telah masuk. 

Melalui pembukaan arsip atau file lamaran yang belum diterima, diharapkan akan 

didapat calon pegawai yang memiliki persyaratan sebagaimana yang diharapkan. 

 



 

 

d) Agen tenaga kerja. 

Cara ini boleh dibilang relatif sangat baru dan belum populer di Indonesia. 

Agen tenaga kerja adalah perusahaan swasta yang kegiatan utamanya adalah 

mencari dan menyalurkan tenaga kerja. 

e) Karyawan perusahaan lain. 

Perekrutan calon karyawan dari satu perusahaan ke perusahaan lain dapat 

dilakukan secara legal maupun ilegal. Yang dimaksud legal disini adalah 

perusahaan yang ingin merekrut harus mengeluarkan sejumlah biaya yang akan 

dibayarkan kepada perusahaan tempat calon pegawai tersebut bekerja. Perekrutan 

model ini lebih dikenal dengan sebutan transfer. Sedangkan perekrutan secara 

illegal lebih dikenal dengan pembajakan. Kelebihan dari perekrutan ini adalah : 

pengalaman terjamin; training/latihan diperlukan sekadarnya; kemungkinan 

mendapatkan ide-ide baru besar. Namun juga terdapat kelemahan dalam cara ini, 

yaitu : loyalitas kurang terjamin, dan calon mungkin memiliki kebiasaan yang 

kurang sesuai dengan iklim organisasi. 

f) Asosiasi profesi. 

Perekrutan dilakukan melalui asosiasi suatu profesi sebagai mediator penyedia 

tenaga kerja profesional bagi perusahaan, seperti di Indonesia terdapat KADIN, 

IWAPI, HIPMI, IAI, dan sebagainya. 

g) Outsourcing. 

Terkadang perusahaan juga perlu melakukan efisiensi, beberapa pekerjaan 

yang dapat dilakukan tanpa harus mengangkat tenaga kerja tetap dapat 

menggunakan tenaga kerja kontrak (outsourcing).34 

 
34 Ibid., 25-27. 



 

 

Proses rekrutmen pasti memiliki alasan-alasan dasar melakukannya. Menurut 

Gomes, bahwa rekrutmen dilaksanakan dalam suatu organisasi karena kemungkinan 

adanya lowongan dengan beraneka ragam alasan yaitu sebagai berikut: 

1) Berdirinya organisasi baru. 

2) Adanya perluasan kegiatan organisasi. 

3) Terciptanya pekerjaan-pekerjaan dan kegiatan-kegiatan baru. 

4) Adanya pekerja yang pindah ke organisasi lain. 

5) Adanya pekerja yang berhenti, baik dengan hormat maupun tidak hormat. 

6) Adanya pekerja yang berhenti karena memasuki usia pensiun. 

7) Adanya pekerja yang meninggal dunia.35 

Dari ketujuh alasan tersebut suatu lembaga pendidikan, melakukan rekrutmen tenaga 

pendidik (guru) karena mempunyai alasan tertentu seperti terciptanya pekerjaan-

pekerjaan dan kegiatan-kegiatan baru, di mana sekolah mempunyai rancangan program 

baru dan diperlukan guru yang ditugaskan dalam program tersebut sehingga 

membutuhkan calon guru baru, dan juga karena adanya guru dalam sebuah lembaga 

pendidikan yang berhenti karena pensiun atau yang sudah lanjut usia, tidak mungkin 

untuk melanjutkan kegiatan proses belajar mengajar di sekolah. Selain itu, adanya 

pegawai yang berhenti karena ingin pindah kesekolah lain, maupun pekerja yang 

melanggar aturan yang telah ditetapkan sekolah tersebut. Sehingga sekolah 

membutuhkan guru baru untuk mengisi lowongan pekerjaan tersebut, agar kegiatan 

proses belajar mengajar (PBM) pun dapat berjalan dengan lancar sebagaimana biasanya. 

Tujuan utama dalam proses rekrutmen adalah mendapatkan tenaga pendidik (guru) 

yang tepat bagi suatu jabatan tertentu sehingga orang tersebut mampu bekerja secara 

optimal dan dapat bertahan di sekolah untuk waktu yang lama. Pelaksanaan rekrutmen 

merupakan tugas yang sangat penting, krusial dan membutuhkan tanggung jawab yang 

 
35 Rohmatun Lukluk Isnaini, “Implementasi Rekrutmen Guru di SD Ta’mirul Islam Surakarta: Kajian 

Manajemen Sumber Daya Manusia di SD Islam, Jurnal Pendidikan agama Islam, 1 (Juni 2015), 112. 



 

 

besar. Hal ini karena kualitas sumber daya manusia yang akan digunakan sekolah sangat 

bergantung pada prosedur rekrutmen dan seleksi yang dilaksanakan. Proses rekrutmen 

guru bisa dilakukan melalui empat kegiatan yaitu sebagai berikut: 

1) Persiapan rekrutmen guru. 

2) Penyebaran pengumuman penerimaan guru baru. 

3) Penerimaan lamaran guru baru. 

4) Merekap semua pelamar dalam format rekapitulasi pelamar. 

5) Seleksi pelamar.36 

Kegiatan pertama, dalam proses rekrutmen guru baru, adalah melakukan persiapan 

rekrutmen guru baru. Persiapan rekrutmen guru baru harus matang sehingga melalui 

rekrutmen tersebut sekolah bisa memperoleh guru yang baik. Kegiatan persiapan 

rekrutmen guru baru ini meliputi: 

1) Pembentukan panitia rekrutmen guru baru. 

2) Pengkajian berbagai undang undang atau peraturan pemerintah, peraturan yayasan 

yang berkenaan dengan peraturan penerimaan guru, walaupun akhir-akhir ini telah 

diberlakukan otonomi daerah. 

3) Penetapan persyaratan-persyaratan untuk melamar menjadi guru baru. 

4) Penetapan prosedur pendaftaran guru baru. 

5) Penetapan jadwal rekrutmen guru baru. 

6) Penyiapan fasilitas yang diperlukan dalam proses rekrutmen guru baru, seperti media 

pengumuman penerimaan guru baru, format rekapitulasi pelamar, dan format 

rekapitulasi pelamar yang diterima. 

7) Penyiapan ruang atau tempat memasukan lamaran guru baru. 

8) Penyiapan bahan ujian seleksi, pedoman pemeriksaan hasil ujian dan tempat ujian. 

 
36 Ibid., 112. 



 

 

Begitu persiapan telah selesai dilakukan, maka kegiatan berikutnya penyebaran 

pengumuman dengan melalui media yang ada seperti brosur, siaran radio, surat kabar 

dan sebagainya. Sudah barang tentu yang digunakan sebaiknya media yang dapat 

dengan mudah dibaca dan didengar oleh masyarakat. Pengumuman penerimaan guru 

baru yang baik berisi tentang waktu, tempat, persyaratan, dan prosedur mengajukan 

lamaran. Begitu pengumuman Penerimaan lamaran guru baru telah disebarkan tentu 

masyarakat mengetahui bahwa dalam jangka waktu tertentu, sebagaimana tercantum 

dalam pengumuman, ada penerimaan guru baru di sekolah. Mengetahui ada penerimaan 

guru baru itu, lalu masyarakat yang berminat memasukkan lamarannya. Panitia pun 

mulai menerima lamaran tersebut. Kegiatan yang harus dilakukan panitia meliputi: 

1) Melayani masyarakat yang memasukkan lamaran kerja. 

2) Mengecek semua kelengkapan yang harus disertakan bersama surat lamaran. 

3) Mengecek semua isian yang terdapat didalam surat lamaran, seperti nama pelamar, 

alamat pelamar. 

Seseorang yang melamar diharuskan mengajukan surat lamaran. Surat lamaran 

tersebut harus dilengkapi dengan berbagai surat keterangan, seperti ijazah, surat 

keterangan kelahiran yang menunjukan umur pelamar, surat keterangan warga Negara 

Indonesia (WNI), surat keterangan kesehatan dari Dokter, surat keterangan kelakukan 

baik dari kepolisian. Setelah pendaftaran atau pelamaran guru baru ditutup, kegiatan 

berikutnya adalah seleksi atau penyaringan terhadap semua pelamar. Seleksi merupakan 

suatu proses pembuatan perkiraan mengenai pelamar yang mempunyai kemungkinan 

besar untuk berhasil dalam pekerjaannya setelah diangkat menjadi guru. Ada lima 

teknik dalam hal ini yaitu wawancara, pemeriksaan badan, biografis, dan teknik tes.37 
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f. Seleksi Sumber Daya Manusia 

Seleksi tenaga kerja merupakan proses dalam menemukan tenaga kerja yang sesuai 

dan tepat dari sekian kandidat yang tersedia. Tahap pertama yang diperlukan setelah 

menerima surat lamaran adalah menelaah riwayat hidup (curriculum vitae) para pelamar 

kerja. lalu dari riwayat hidup dilakukan penyaringan antara pelamar kerja yang nantinya 

akan dipanggil dengan pelamar yang gagal dalam memenuhi standar kualifikasi. 

kemudian kandidat yang telah terpilih dipanggil untuk diuji baik tertulis, wawancara 

atau proses uji seleksi yang lain. 

Sumber daya manusia merupakan modal dasar pembangunan nasional, oleh karena 

itu maka kualitas sumber daya manusia senantiasa harus dikembangkan dan diarahkan 

agar bisa mencapai tujuan yang diharapkan. Berbicara mengenai sumber daya manusia 

sebenarnya dapat dilihat dari 2 aspek yaitu aspek kualitas dan aspek kuantitas. Upaya 

dalam mewujudkan misi dan visi perusahaan maka organisasi dapat memanfaatkan 

sumber daya manusia yang dimilikinya seoptimal mungkin, supaya dapat memberikan 

added value bagi organisasi tersebut. Merujuk dari fenomena itu untuk mewujudkannya, 

diperlukan sumber daya manusia yang terampil dan handal dibidangnya. Faktor yang 

menjadi perhatian dalam manajemen sumber daya manusia adalah manusianya itu 

sendiri. Saat ini sangat disadari bahwa sumber daya manusia merupakan masalah 

perusahaan yang paling penting, karena dengan sumber daya manusia menyebabkan 

sumber daya yang lain dalam perusahaan dapat berfungsi atau dijalankan, disamping itu 

sumber daya manusia dapat menciptakan efisiensi, efektivitas, dan produktivitas 

perusahaan. Melalui sumber daya manusia yang efektif mengharuskan manajer atau 

pimpinan dapat menemukan cara terbaik dalam pendayagunaan orang-orang yang ada 

dalam lingkungan perusahaannya agar tujuan-tujuan yang diinginkan dapat tercapai. 

Seleksi merupakan salah satu cara untuk memperoleh karyawan atau sumber daya 

manusia yang berkualitas. Menurut Ivancevich, seleksi adalah proses yang digunakan 



 

 

oleh sebuah organisasi untuk memilih dari sekumpulan pelamar, orang, atau orang-

orang yang paling baik memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia, dengan 

mempertimbangkan kondisi lingkungan saat ini. Maka dari itu keputusan seleksi yang 

terbaik haruslah dijadikan perhatian yang serius agar dapat memperoleh sumber daya 

manusia yang bermutu dan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Keputusan yang buruk dapat membawa konsekuensi yang besar bagi organisasi. 

Bahkan pada suatu tingkat dasar, karyawan baru yang buruk tidak sesuai dengan etos 

dan tujuan organisasi dapat merusak kepuasaan pelayanan, hubungan kerja, dan 

buruknya kualitas pelayanan. Seorang karyawan yang baru dapat mempengaruhi moral 

dan komitmen dari kolega secara merugikan serta menghambat usaha untuk membantu 

terbentuknya kerja sama dalam kelompok. Bagi manajer, yang kinerjanya selalu dinilai 

suatu keputusan yang buruk atau menyedihkan, dapat mereflesikan dengan sangat buruk 

kinerja selanjutnya dari manajer tersebut. Bahkan jika memungkinkan, untuk 

mengeluarkan karyawan yang baru diterima secepat mungkin, biaya perekrutan telah 

terjadi, dan biaya serta kehilangan tenaga kerja dalam waktu yang diperlukan untuk 

menghasilkan pengangkatan karyawan yang lain dan waktu belajar dari individu yang 

baru dipilih sebagai karyawan juga perlu dipertimbangkan. Kita semua memiliki 

pengalaman yang menunjukan bagaimana mahalnya hidup dengan konsekuensi akibat 

keputusan yang salah tersebut. Untuk itu pengaruh utama dalam pembuatan keputusan 

adalah ketersediaan informasi yang akurat dan lengkap dari setiap tahapan proses 

rekrutmen dan seleksi. Oleh sebab itu, dalam setiap organisasi atau perusahaan yang 

bertujuan untuk memperoleh sumber daya manusia yang baik, handal, dan bermutu 

dalam posisinya harus mampu mengaplikasikan konsep dan esensi penting seleksi agar 

dapat menemukan dan mendapatkan sumber daya manusia yang handal serta 

berkualitas. 

 



 

 

1) Kriteria-Kriteria Seleksi 

Seleksi personil adalah proses di mana perusahaan-perusahaan memutuskan 

tentang siapa yang akan atau tidak akan diizinkan masuk ke dalam organisasi. 

Beberapa kriteria umum seharusnya memenuhi setiap proses seleksi. Dalam hal ini 

kita memfokuskannya pada lima hal yaitu: reliabilitas, validitas, generalisabilitas, 

utilitas, dan legalitas. 

a) Reliabilitas 

Reliabilitas adalah konsistensi suatu pengukuran kinerja, tingkatan dimana 

pengukuran kinerja bebas dari kesalahan acak. Hal-hal yang terkait dalam 

reliabilitas antara lain: 

(1) Score Kebenaran dan Reliabilitas Pengukuran. Kebanyakan dari pengukuran 

diselesaikan dalam seleksi personil berkaitan dengan karakteristik yang 

kompleks seperti intelegensi, integritas, dan kemampuan kepemimpinan. Untuk 

menghargai beberapa kompleksitas dalam pengukuran individu-individu, kita 

akan mempertimbangkan sesuatu yang konkrit dalam mendiskusikan konsep-

konsep ini: pengukuran tinggi. 

(2) Standar-standar bagi Reliabilitas. Terdapat banyak cara untuk meningkatkan 

reliabilitas dari sebuah tes, meliputi penulisan dengan jelas, dan sub bagian-sub 

bagian yang tidak bermakna ganda dan menambah jangka waktu tes.38 

b) Validitas 

Validitas adalah perluasan dimana pengukuran kinerja menilai seluruh aspek-

aspek yang relevan dari kinerja pekerjaan. Hal-hal yang terkait dengan validitas 

antara lain: 

 
38 Mu’ah dan Masram,  Manajemen Sumber Daya Manusia: Profesional, 27-30. 



 

 

(1) Kriteria Validitas terkait, yaitu suatu metode pembuatan validitas dari metode 

seleksi personil dengan memperlihatkan korelasi substansial antara nilai tes 

dengan nilai kinerja pekerjaan. 

(2) Kajian Kriteria validitas terkait ini berasal dari dua varietas, yaitu Predictive 

Validation, yang berusaha membangun hubungan empirik antara skor tes 

pelamar dan kinerja akhir mereka pada pekerjaan. Concurrent Validation, 

dimana tes dialamatkan pada seluruh individu yang sedang memegang 

pekerjaan dan kemudian skor jabatan dikorelasikan dengan pengukuran yang 

ada dari kinerja pekerjaan mereka. 

(3) Validasi Isi, yaitu suatu tes strategi validasi yang dilakukan dengan 

mendemonstrasikan sub bagian-sub bagian, pertanyaan-pertanyaan, atau 

masalah-masalah tersebut yang dibentuk oleh suatu tes adalah contoh 

representative dari jenis-jenis situasi atau masalah-masalah yang terjadi pada 

pekerjaan. 

c) Generalisabilitas 

Generalisabilitas adalah tingkatan dimana validitas dari suatu metode seleksi 

dibangun dalam satu konteks yang diperluas ke konteks lainnya. 

d) Utilitas 

Utilitas adalah tingkatan dimana informasi diberikan oleh metode-metode 

seleksi meningkatkan efektivitas dari penyeleksian personil dalam organisasi 

nyata. 

e) Legalitas 

Legalitas merupakan standar akhir dalam metode seleksi. Seluruh metode 

seleksi harus sesuai atau mengikuti peraturan atau undang-undang yang berlaku 

dan kebiasaan-kebiasaan hukum yang berlaku.39 

 
39 Ibid., 30-31. 



 

 

g. Penempatan Sumber Daya Manusia 

1) Penempatan Sumber Daya Manusia 

Penempatan merupakan usaha untuk mencocokan individu dengan pekerjaan; 

kebutuhan (job spesification) dengan pegetahuan skill, kemampuan, preferensi, minat 

dan kepribadian pelamar. Penempatan ini juga mengandung unsur uji coba yang 

menyebabkan adanya tindakan penempatan kembali pada jabatan yang lain apabila 

di tempat tersebut karyawan kurang pas penempatannya namun pada dasarnya 

penempatan sumber daya manusia merupakan tindakan yang menentukan keluaran 

dan komposisi ketenagakerjaan dilihat dari kepentingan keseimbangan struktur 

organisasi. Juga tindakan penempatan merupakan tindakan terpadu antara apa yang 

dapat karyawan perlihatkan (kerjakan) dengan tuntutan-tuntutan pekerjaan, 

kewajiban-kewajiban dan hal-hal yang ditawarkan dari jabatan tersebut. Penempatan 

bisa dilaksanakan untuk karyawan baru maupun karyawan lama. Karena itu suatu 

prinsip yang mengatakan “the right man on the right place” (orang yang tepat pada 

tempat yang tepat) haruslah dipenuhi. 

2) Pengertian Penempatan Sumber Daya Manusia 

Kesesuaian orang dengan organisasi adalah penting karena faktor-faktor umum 

dari keberhasilan pekerjaan sama pentingnya dengan pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan tertentu oleh karena itu penempatan sumber daya manusia diharapkan 

sesuai dengan apa yang diharapkan sumber daya manusia maupun organisasi. 

Beberapa pengertian penempatan diantaranya disampaikan oleh: 

Menurut Marihot T.E Hariandja, mengatakan bahwa: “penempatan merupakan 

proses penugasan kembali pegawai pada tugas/jabatan baru atau jabatan yang 

berbeda”. Dan Mathis & Jackson menyatakan bahwa: “penempatan adalah 

penempatan posisi seseorang ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik seorang 



 

 

karyawan cocok dengan pekerjaannya akan mempengaruhi jumlah dan kualitas 

pekerjaan.” 

Menurut B. Siswanto Sastrohardiyo menyatakan bahwa: “penempatan karyawan 

adalah untuk menempatkan pegawai sebagai unsur pelaksana pekerjaan pada posisi 

yang sesuai dengan kemampuan, kecakapan, dan keahliannya”. Sedangkan 

Sastrohadiwiryo mengemukakan bahwa: “penempatan tenaga kerja adalah proses 

pemberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan yang lulus seleksi untuk 

dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu 

mempertanggungjawabkan segala resiko dan kemungkinan-kemungkinan yang 

terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang serta tanggungjawab”. Penempatan 

sebagai suatu langkah eksperimental yang sebenarnya bukanlah merupakan sebuah 

keputusan final. 

Siagia mengemukakan bahwa: “Penempatan tidak hanya berlaku bagi pegawai 

baru, akan tetapi berlaku pula bagi para pegawai lama yang mengalami alih tugas 

mutasi”. Dan juga mengemukakan bahwa: “Konsep penempatan mencangkup 

promosi, transfer, dan bahkan demosi sekaligus”. Menurut Melayu S.P Hasibuan: 

“Penempatan sumber daya manusia adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu 

menempatkan calon karyawan yang diterima pada jabatan/pekerjaan yang 

dibutuhkan dan sekaligus mendelegasikan kepada orang tersebut”. 

Dari beberapa pengertian tentang penempatan sumber daya manusia yang 

dikemukakan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa penempatan adalah 

kebijaksanaan sumber daya manusia untuk menentukan posisi/jabatan seseorang 

sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya agar dapat melaksanakan pekerjaannya 

dalam suatu jabatan secara efektif dan efisien. 

 

 



 

 

3) Tujuan Penempatan Sumber Daya Manusia 

Setiap pekerjaan yang dilaksanakan pada dasarnya mempunyai tujuan. Tujuan 

berfungsi untuk mengarahkan perilaku, begitu juga dengan penempatan karyawan 

atau calon karyawan dengan tujuan antara lain agar karyawan yang bersangkutan 

lebih berdaya guna dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan, serta untuk 

meningkatkan kemampuan dan keterampilan sebagai dasar kelancaran tugas. 

Seperti yang dikatakan B. Siswanto Sastrohadiwiryo maksud dan tujuan diadakan 

penempatan karyawan adalah untuk menempatkan karyawan sebagai unsur 

pelaksanaan pekerjaan pada posisi yang sesuai dengan kriteria sebagai berikut: 

pengetahuan, kemampuan, kecakapan, dan keahlian. 

4) Prosedur Penempatan Sumber Daya Manusia  

Prosedur penempatan pegawai berkaitan erat dengan proses dan sistem yang 

digunakan. Berkaitan dengan sistem penempatan B. Siswanto Sastrohadiwiryo 

mengemukakan bahwa: “Harus terdapat maksud dan tujuan dalam merencanakan 

sistem penempatan karyawan”. Untuk mengetahui prosedur penempatan karyawan 

harus memenuhi persyaratan: 

a) Harus ada wewenang untuk menempatkan personalia yang datang dari daftar 

personalia yang dikembangkan melalui analisis tenaga kerja. 

b) Harus mempunyai standar yang digunakan untuk membandingkan calon pekerja. 

c) Harus mempunyai pelamar kerja yang akan diseleksi untuk penempatan. 

Apabila terjadi salah penempatan maka perlu diadakan suatu program 

penyesuaian kembali karyawan yang bersangkutan sesuai dengan keahlian yang 

dimiliki, yaitu dengan melakukan: 

a) Menempatkan kembali pada posisi yang lebih sesuai. 

b) Menugaskan kembali dengan tugas-tugas yang sesuai dengan bakat dan 

kemampuan. 



 

 

5) Jenis-Jenis Penempatan Sumber Daya Manusia 

a) Promosi 

Promosi terjadi apabila seorang karyawan dipindahkan dari suatu pekerjaan ke 

pekerjaan lain yang lebih tinggi dalam pembayaran, tanggung jawab dan atau 

level. Promosi dibedakan menjadi dua, yaitu: 

(1) Merit Based Promotion adalah promosi didasarkan atas jasa/prestasi yang telah 

diberikan. Disasarkan atas performance appraisal. 

(2) Seniority Based Promotion adalah promosi didasarkan atas lamanya (waktu) 

seorang pegawai bekerja pada perusahaan atau lamanya pegawai tersebut 

bekerja di suatu jabatan tertentu, tidak berdasarkan umur karyawan. 

b) Transfer 

Transfer terjadi apabila seorang karyawan dipindahkan ke posisi lain yang 

setara, baik dari segi gaji, tanggungjawab dan lainnya. Melalui transfer, 

perusahaan dapat memperbaiki cara pemanfaatan pegawai. Transfer bahkan dapat 

bermanfaat bagi pegawai yang ditransfer, karena akan mendapat  pengalaman, 

keterampilan-keterampilan baru dan suatu prospektif lain yang membuatnya 

menjadi calon untuk dapat dipromosikan. 

c) Demosi 

Demosi terjadi apabila seorang karyawan dipindahkan ke posisi lain yang lebih 

rendah, baik dari segi gaji, tanggungjawab dan lainnya, umumnya demosi 

merupakan sanksi hukuman yang biasanya banyak berkaitan dengan masalah 

disiplin kerja. 

d) Job Posting Program 

Job Posting Program dengan dorongan bagi karyawan untuk promosi dan 

transfer serta membantu departemen sumber daya manusia dalam mengisi jabatan 

internal dengan memberi informasi kepada karyawan tentang pembukaan 



 

 

lowongan kerja. Pengumuman tentang lowongan kerja tersebut mengundang para 

karyawan yang memenuhi syarat untuk melamarnya. Biasanya diumumkan 

melalui bulletin atau surat kabar perusahaan baik surat kabar biasa maupun 

elektronik. Kualifikasi dan ketentuan lainnya biasanya dari informasi analisis 

pekerjaan, melalui pencalonan diri ataupun dengan rekomendasi supervisor, 

karyawan yang tertarik dapat mengajukan permohonan kepada departemen 

sumber daya manusia. Tetapi tidak semua jabatan dapat melalui job posting ini, 

biasanya hanya bagi jabatan level bawah yang bersifat klerikal, teknis, dan posisi 

supervisor.40 

h. Pengembangan dan Pelatihan Sumber Daya Manusia 

1) Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan adalah usaha meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 

konseptual dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Pengembangan 

karyawan akan dirasakan semakin penting karena tuntutan pekerjaan sebagai akibat 

kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan diantara perusahaan yang 

sejenis. Menurut Sjarf Mangkuprawira, “pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah 

proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan 

semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin 

baik, sesuai dengan standar”. 

Menurut H. Ranupandojo dan Suad Husnan, “Pelatihan adalah suatu kegiatan 

untuk memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan aktivitas 

ekonomi. Pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan 

praktis dan penerapannya, guna meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap 

yang diperlukan organisasi dalam usaha mencapai tujuannya. Menurut Mariot Tua 

Efendi H, “Latihan dan pengembangan dapat didefinisikan sebagai usaha yang 

 
40 Sri Larasati, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Deepublish, 2018), 71-79. 



 

 

terencana dari organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan pegawai”. 

Pengembangan sumber daya manusia adalah suatu upaya untuk mengembangkan 

kualitas atau kemampuan sumber daya manusia melalui proses perencanaan 

pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga atau pegawai untuk mencapai suatu 

hasil optimal. 

Armstrong menyatakan: “Pengembangan sumber daya manusia berkaitan dengan 

tersedianya kesempatan dan pengembangan belajar, membuat program-program 

training yang meliputi perencanaan, penyelenggaraan, dan evaluasi atas program-

program tersebut”. Sedangkan Mc Lagan dan Suhadolnik mengatakan: 

“Pengembangan sumber daya manusia adalah pemanfaatan pelatihan dan 

pengembangan, pengembangan karir, dan pengembangan organisasi, yang 

terintegrasi antara satu dengan yang lain, untuk meningkatkan efektivitas individual 

dan organisasi”.41 

Mondy and Noe mengatakan: “Pengembangan sumber daya manusia adalah suatu 

usaha yang terencana dan berkelanjutan yang dilakukan oleh organisasi dalam 

meningkatkan kompetensi pegawai dan kinerja organisasi melalui program-program 

pelatihan, pendidikan, dan pengembangan”. 

Harris and DeSimone mengatakan: “Pengembangan sumber daya manusia dapat 

didefinisikan sebagai seperangkat aktivitas yang sistematis dan terencana yang 

dirancang oleh organisasi dalam memfasilitasi para pegawainya dengan kecakapan 

yang dibutuhkan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan, baik pada saat ini maupun 

masa yang akan datang”. 

 
41 Masram, Mu’ah, Manajemen Sumber Daya Manusia, 105-107. 



 

 

Stewart dan McGoldrick mengatakan: “Pengembangan sumber daya manusia 

meliputi berbagai kegiatan dan proses yang diarahkan pada terjadinya dampak 

pembelajaran, baik bagi organisasi maupun bagi individu. 

Kesimpulannya adalah pengembangan sumber daya manusia adalah suatu 

kegiatan yang terencana dan terintegrasi antara satu dengan yang lain, yang diadakan 

oleh suatu organisasi dalam hal pelatihan dan pengembangan pegawai untuk 

mencapai tujuan organisasi tersebut. 

2) Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Tujuan pengembangan sumber daya manusia mempunyai dua dimensi yaitu 

dimensi individual dan dimensi institusional atau organisasional. Tujuan yang 

berdimensi individual mengacu kepada sesuatu yang dicapai oleh seorang pegawai. 

Tujuan berdimensi institusional mengacu kepada apa yang dapat dicapai oleh 

institusi atau organisasi sebagai hasil dari program-program pengembangan sumber 

daya manusia. 

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. 

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. 

Beberapa tujuan pengembangan sumber daya manusia adalah sebagai berikut: 

a) Meningkatkan produktivitas kerja. 



 

 

b) Mencapai efisiensi. 

c) Meminimalisir kerusakan. 

d) Mengurangi kecelakaan. 

e) Meningkatkan pelayanan. 

f) Memelihara moral pegawai. 

g) Meningkatan peluang karir. 

h) Meningkatkan kemampuan konseptual. 

i) Meningkatkan kepemimpinan. 

j) Peningkatan balas jasa. 

k) Peningkatan pelayanan kepada konsumen.42 

Dengan meningkatnya kemampuan pegawai, baik konseptual, maupun teknikal, 

maka upaya pemberian pelayanan kepada konsumen pun akan berjalan lebih baik 

pula. 

3) Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

Menurut Sastradipoera, pengembangan sumber daya manusia mencakup baik 

pendidikan yang meningkatkan pengetahuan umum dan pemahaman lingkungan 

keseluruhan maupun pelatihan yang menambah keterampilan dalam melaksanakan 

tugas yang spesifik. Pendidikan (education) sumber daya manusia merupakan proses 

pengembangan jangka panjang yang mencakup pengajaran dan praktek sistematik 

yang menekankan pada konsep-konsep teoritis dan abstrak. Sedangkan pelatihan 

(training) adalah salah satu jenis proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan 

keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif 

singkat dan dengan metode yang lebih mengutamakan praktek daripada teori. 

Menurut Suprihanto mengemukakan pendidikan adalah suatu kegiatan untuk 

memperbaiki kemampuan karyawan dengan cara meningkatkan pengetahuan dan 

 
42 Ibid., 107-109. 



 

 

pengertian tentang pengetahuan umum dan pengetahuan ekonomi pada umumnya, 

termasuk peningkatan penguasaan teori pengambilan keputusan dalam menghadapi 

persoalan-persoalan organisasi. Sedangkan pelatihan dalam kegiatan untuk 

memperbaiki kemampuan karyawan dengan cara meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan operasional dalam menjalankan suatu pekerjaan. 

Pendidikan dan pelatihan adalah upaya mengembangkan sumber daya manusia 

terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. 

Pendidikan dan pelatihan adalah proses belajar dalam rangka meningkatkan 

kemampuan sumber daya manusia dalam melaksanakan tugasnya. Pelatihan yang 

dimaksud adalah upaya untuk mentransfer keterampilan dan pengetahuan kepada 

para peserta pelatihan pada saat melaksanakan pekerjaan. 

Pengetahuan dan keterampilan yang dikembangkan haruslah yang spesifik dan 

latihan harus diarahkan pada perubahan perilaku yang telah diidentifikasikan. 

Pelatihan juga harus mempelajari keterampilan atau teknik khusus yang dapat 

diobservasi pada tempat tugasnya.43 

4) Tujuan Pelatihan dan Pengembangan 

Tujuan utama pelatihan pada intinya adalah: 

a) Memperbaiki kinerja. 

b) Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan teknologi. 

c) Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru supaya menjadi kompeten dalam 

pekerjaan. 

d) Membantu memecahkan permasalahan organisasional. 

e) Mempersiapkan karyawan untuk promosi. 

f) Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi. 

g) Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi. 

 
43 Ibid., 109-111. 



 

 

Adapun manfaat nyata yang diperoleh dengan adanya pelatihan dan 

pengembangan adalah: 

a) Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas. 

b) Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai standar 

kinerja yang dapat diterima. 

c) Menciptakan sikap, loyalitas dan kerja sama yang lebih menguntungkan. 

d) Memenuhi kebutuhan perencanaan SDM. 

e) Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja. 

f) Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi. 

Tujuan pengembangan pada hakikatnya menyangkut hal-hal berikut: 

a) Produktivitas kerja. 

b) Karier. 

c) Efisiensi. 

d) Konseptual. 

e) Kerusakan. 

f) Kepemimpinan. 

g) Kecelakaan. 

h) Balas Jasa. 

i) Pelayanan. 

j) Konsumen. 

k) Moral44 

5) Metode-metode Pengembangan Tenaga Pendidik 

Apabila dikatakan bahwa sumber daya manusia merupakan sumber daya 

terpenting yang dimiliki oleh suatu organisasi, salah satu implikasinya adalah bahwa 

investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adalah di bidang 

 
44 Ibid., 111-112. 



 

 

sumber daya manusia. Pertanyaan yang dihadapi dan harus dijawab oleh setiap 

organisasi bukan lagi apakah akan melakukan investasi dalam rangka pengembangan 

sumber daya yang dimilikinya, melainkan berapa besarnya investasi yang harus 

dibuat. Artinya pilihan yang tersedia bukan antara pengembangan sumber daya 

manusia atau tidak, melainkan dalam bidang apa pengembangan itu dilakukan 

dengan intensitas yang bagaimana dan melalui penggunaan teknik pengembangan 

apa. Pelaksanaan pengembangan (training and education) harus didasarkan pada 

metode-metode pengembangan yang telah ditetapkan dalam program pngembangan 

sebuah lembaga pendidikan. Program pengembangan ditetapkan oleh penanggung 

jawab pengembangan, yaitu kepala sekolah atau suatu tim. Dalam program 

pengembangan telah ditetapkan sasaran, proses, waktu dan metode pelaksanaannya. 

Menurut Sedarmayanti, metode pengembangan tenaga pendidik di antaranya, 

yaitu: 

a) On the Job 

Metode pengggembangan yang dilakukan dengan cara tenaga pendidik 

ditempatkan langsung di tempat kerjanya, misalnya di dalam kelas atau micro 

teaching. Metode on the job terdiri dari dua, yaitu: 

(1) Cara informal, yaitu pelatih menyuruh peserta untuk memperhatikan orang lain 

yang sedang melakukan pekerjaan (mengajar), kemudian ia diperintahkan 

untuk mempraktekkannya. 

(2) Cara formal, yaitu peserta mempunyai pembimbing khusus, biasanya ditunjuk 

seorang guru yang ahli atau senior, selanjutnya peserta diperintahkan 

melakukan pekerjaan (mengajar) sesuai yang dipraktekkan pelatih tersebut. 

b) Demonstration and Example 

Metode pengembangan yang dilakukan dengan cara peragaan dan penjelasan 

bagaimana cara-cara mengajar yang baik melalui contoh-contoh dengan media 



 

 

pembelajaran yang telah disediakan yang kemudian didemonstrasikan. Biasanya 

demonstrasi dilengkapi dengan gambar, teks, diskusi, video, dan lain-lain. 

c) Classroom Methods 

Metode pengembangan yang dilakukan pertemuan di dalam kelas, di 

antaranya: 

(a) Pengajaran (Lecture) 

Metode yang banyak diberikan kepada peserta yang banyak di dalam kelas. 

Dengan menitikberatkan pada penyajian materi saja yang bersifat teori. 

(b) Seminar (Conference)  

Seminar dilakukan secara berkelompok, berisi diskusi yang diawali oleh 

pembimbing. Setelah diskusi selesai, pembimbing menilai dan mengukur 

keseluruhan diskusi yang telah dilakukan peserta. 

(c) Instruksi terprogram (Programed Instruction) 

Pengembangan di dalam kelas dengan cara presentasi informasi yang sudah 

menggunakan pola terprogram atau tertentu. 

(d) Bermain peran (Role Playing) 

Teknik ini, beberapa orang peserta ditunjuk untuk memainkan peran dalam 

sebuah organisasi, misalnya dalam organisasi pendidikan yaitu dengan 

interaksi guru dan murid di dalam kelas maupun di luar kelas. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat penulis kemukakan bahwa metode di dalam 

kelas sangat cocok untuk dipraktekkan dalam pengembangan tenaga pendidik, 

karena peserta dapat melihat secara langsung tentang bagaimana cara pelatih atau 

pembimbing mengajarkan keterampilan dan keahlian kepada peserta yang 

nantinya bisa dipraktekkan peserta ketika mengajar di dalam kelas.45 

 

 
45 Muhammad Minan Zuhri, “Pengembangan Sumber Daya Guru dan Karyawan dalam Organisasi 

Pendidikan”, Jurnal of Empirical Research in Islamic Education, 2 (2014), 209-211.  



 

 

6) Langkah-Langkah Program Pelatihan dan Pengembangan 

Penyusunan suatu program Pelatihan dan pengembangan, sesuai dengan tujuan 

yang akan diwujudkannya, harus dilakukan dengan mengikuti langkah-langkah 

tertentu dan sistematis. 

Langkah-langkah tersebut adalah: 

a) Analisa kebutuhan. 

b) Identifikasikanlah keterampilan-keterampilan kinerja jabatan yang akan 

diperbaiki. 

c) Analisis audiens, bahwa program sesuai dengan tingkat pendidikan, keterampilan, 

sikap dan motivasi karyawan. 

d) Rancangan instruksional. 

e) kumpulkan sasaran instruksional, media, gambaran, metode dan urutan dari isi, 

contoh, latihan dan kegiatan. 

f) Pastikanlah semua bahan untuk pelatihan telah disiapkan sesuai dengan sasaran 

yang telah ditetapkan. 

g) Keabsahan. 

h) Perkenalkanlah dan sahkanlah pelatihan di hadapan para audiens. 

i) Implementasi. 

j) Doronglah keberhasilan dengan lokakarya melatih pelatih yang berfokus pada 

penyajian keterampilan selain isi pelatihan. 

k) Evaluasi dan tindak lanjut.46 

7) Kendala Pengembangan 

Di dalam pengembangan sumber daya manusia tidak luput dari kendala-kendala 

yang menghambat pengembangan sumber daya manusia tersebut. Kendala-kendala 

pengembangan tersebut yaitu: 
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a) Peserta. 

b) Pelatih atau instruktur. 

c) Fasilitas pengembangan. 

d) Kurikulum. 

e) Dana pengembangan. 

8) Indikator Keberhasilan Pengembangan 

Tolak ukur metode pengembangan, adapun Indikator pengukurannya yaitu: 

a) Prestasi Kerja karyawan. 

b) Kedisiplinan karyawan. 

c) Absensi karyawan. 

d) Tingkat kerusakan produksi, dan mesin-mesin. 

e) Tingkat kecelakaan karyawan. 

f) Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan waktu. 

g) Prakarsa karyawan. 

h) Tingkah upah insentif karyawan. 

i) Kepemimpinan dan keputusan manajer.47 

i. Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) Sumber Daya Manusia 

Pemutusan hubungan kerja (PHK) adalah pengakhiran suatu hubungan kerja 

perusahaan dengan tenaga kerja yang disebabkan oleh sesuatu hal yang mengakibatkan 

hak dan kewajiban berakhir antara pemberi kerja (perusahaan) dengan tenaga kerja. 

Menurut Undang-undang No. 13 Tahun 2003 mengartikan bahwa Pemberhentian atau 

Pemutusan hubungan kerja adalah pengakhiran hubungan kerja karena suatu hal tertentu 

yang mengakibatkan berakhirnya hak dan kewajiban antara pekerja dan pengusaha. 

Sedangkan menurut Moekijat mengartikan bahwa Pemberhentian adalah pemutusan 

hubungan kerja seseorang karyawan dengan suatu organisasi perusahaan. 
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Istilah pemberhentian juga mempunyai arti yang sama dengan separation yaitu 

pemisahan. Pemberhentian juga bisa berarti Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 

karyawan dari suatu organisasi perusahaan. Pemberhentian yang dilakukan oleh 

perusahaan harus berdasarkan dengan Undang – undang No 12 Tahun 1964 KUHP dan 

seijin P4D atau P4P atau seijin keputusan pengadilan. Pemberhentian juga harus 

memperhatikan pasal 1603 ayat 1 KUHP yaitu mengenai “tenggang waktu dan izin 

pemberhentian”. Perusahaan yang melakukan pemberhentian akan mengalami kerugian 

karena karyawan yang diberhentikan membawa biaya penarikan, seleksi, pelatihan dan 

proses produksi berhenti. Pemberhentian yang dilakuakan oleh perusahaan juga harus 

dengan baik-baik, mengingat saat karyawan tersebut masuk juga diterima baik-baik. 

Dampak pemberhentian bagi karyawan yang diberhentikan yaitu dampak secara 

psikologis dan dampak secara biologis. Pemberhentian yang berdasarkan pada Undang-

Undang 12 tahun 1964 KUHP, harus berperikemanusiaan dan menghargai pengabdian 

yang diberikannya kepada perusahaan misalnya memberikan uang pensiun atau 

pesangon. Pemberhentian juga dapat diartikan sebagai pemutusan hubungan kerja 

seseorang karyawan dengan organisasi perusahaan. Dengan pemberhentian dilakukan 

berarti karyawan tersebut sudah tidak ada ikatan lagi dengan perusahaan. Pemutusan 

hubungan kerja merupakan fungsi terakhir manajer sumber daya manusia yang dapat 

didefinisikan sebagai pengakhiran hubungan kerja antara pekerja dan pengusaha yang 

dapat disebabkan oleh berbagai macam alasan, sehingga berakhir pula hak dan 

kewajiban di antara mereka.48 

1) Alasan Pemberhentian 

Ada beberapa alasan yang menyebabkan seseorang berhenti atau putus hubungan 

kerjanya dengan perusahaan, ada yang bersifat karena peraturan perundang-

undangan, tapi ada juga karena keinginan pengusaha, agar tidak terjadi hal semena-
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mena yang dilakukan pengusaha, maka pemerintah telah mengeluarkan beberapa 

kebijakan yang berkaitan dengan pemberhentian karyawan. Dalam pengertian ini 

pemerintah tidak melarang secara umum untuk memberhentikan karyawan dari 

pekerjaannya. Jangan karena tidak cocok dengan pendapat perusahaan atau 

bertentangan dengan keinginan pengusaha yang mengharapkan karyawan terus 

bekerja untuk meningkatkan produksinya, karyawan tersebut langsung diberhentikan, 

tanpa melalui prosedur yang telah ditetapkan oleh Pemerintah dan tanpa dijelaskan 

alasan-alasannya kepada karyawan. Oleh karena demikian, untuk melindungi 

karyawan dari tindakan demikian, maka pemerintah telah mendapatkan kebijakannya 

sebagai tertuang di dalam Undang-Undang No. 13 Tahun 2003.49 

Melayu Hasibuan menyebutkan beberapa alasan karyawan diberhentikan dari 

perusahaan yaitu: 

a) Undang-Undang 

Undang-undang dapat menyebabkan seorang karyawan harus diberhentikan 

dari suatu perusahaan, antara lain anak-anak karyawan WNA, karyawan yang 

terlibat organisasi terlarang. Pemberhentian terjadi karena perundang – undangan. 

Seorang karyawan terpaksa dihentikan dari perusahaan karena terlibat dengan 

organisasi terlarang atau karyawan tersebut dihukum akibat perbuatannya. Seperti 

contoh karyawan tersebut merupakan salah satu anggota G30S/PKI atau karyawan 

tersebut melanggar hukum. 

b) Keinginan perusahaan 

Pemberhentian berdasarkan keinginan perusahaan dapat terjadi karena 

karyawan tersebut berusia lanjut dan tidak memiliki keuntungan lagi bagi 

perusahaan. Karyawan tersebut sudah berusia lanjut, kurang cakap atau 

melakukan tindakan yang merugikan seperti korupsi. 
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c) Keinginan Karyawan 

Pemberhentian karena keinginan karyawan dapat terjadi karena karyawan 

tersebut kurang mendapat kepuasan kerja di perusahaan yang bersangkutan. 

Misalnya jasanya rendah, lingkungannya kurang baik atau perlakuan kurang 

baik.50 

d) Pensiun 

Undang-undang mempensiunkan seseorang karena telah mencapai batas usia 

dan masa kerja tertentu. Usia kerja seseorang karyawan untuk status kepegawaian 

adalah 55 tahun atau seseorang dapat dikenakan pensiun dini, apabila menurut 

keterangan dokter, karyawan tersebut sudah tidak mampu lagi untuk bekerja dan 

umurnya sudah mencapai 50 tahun dengan masa pengalaman kerja minimal 15 

tahun. 

Pensiun atas keinginan dari karyawan adalah pensiun atas permintaan sendiri 

dengan mengajukan surat permohonan setelah mencapai masa kerja tertentu, dan 

permohonannya dikabulkan oleh perusahaan. Besar uang pensiun yang diterima 

oleh karyawan yang pensiun diatur oleh undang-undang bagi pegawai negeri yang 

pembayarannya dilakukan secara periodik, sedangkan bagi karyawan swasta 

diatur oleh perusahaan yang bersangkutan biasanya pembayaran berupa uang 

pesangon pada saat diberhentikan. Pembayaran uang pensiun merupakan 

pengakuan atau penghargaan atas pengabdian seseorang kepada organisasi dan 

memberikan sumber kehidupan bagi usia lanjut, sehingga dengan adanya uang 

pensiun akan memberikan ketenangan bagi para karyawannya. 

e) Kontrak Kerja Berakhir 

Karyawan suatu perusahaan akan diberhentikan apabila kontrak kerjanya 

berakhir. Pemberhentian yang seperti ini tidak akan menimbulkan konsekuensi 
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karena telah diatur terlebih dahulu dalam perjanjian saat mereka diterima oleh 

perusahaan tersebut. Beberapa perusahaan sekarang ini banyak mengadakan 

perjanjian kerja dengan karyawannya di dalam suatu kontrak dimana didalamnya, 

disebutkan masa waktu kerja atau masa kontraknya. Dan ini alasan juga tidak 

dilakukan pemutusan hubungan kerja apabila kontrak kerja tersebut diperpanjang. 

f) Meninggal Dunia 

Karyawan yang meninggal dunia secara otomatis hubungan kerjanya dengan 

perusahaan akan terputus. Perusahaan tersebut akan memberikan pesangon atau 

uang pensiun bagi keluarga yang ditinggalkannya sesuai dengan peraturan yang 

ada. Seorang karyawan yang meninggal dunia saat melaksanakan tugas, pesangon 

atau golongannya diatur di dalam undang-undang. Misalnya, pesangon lebih besar 

dan golongannya dinaikkan sehingga uang pensiunnya lebih besar. 

g) Perusahaan dilikuidasi 

Dalam hal perusahaan dilikuidasi masalah pemberhentian karyawan diatur 

dengan peraturan perusahaan, perjanjian bersama dan peraturan perundang-

undangan yang berlaku. Untuk menentukan apakah benar atau tidak perusahaan 

dilikuidasi atau dinyatakan bangkrut harus didasarkan kepada peraturan 

perundang-undangan.51 

2) Proses Pemberhentian 

Jika pemutusan hubungan kerja tidak dapat dihindari, maka cara yang ditempuh 

diatur dalam Undang-Undang No. 12 Tahun 1964. pengusaha yang ingin 

memutuskan hubungan kerja dengan pekerjanya harus mendapatkan izin terlebih 

dahulu dari P4D untuk pemutusan hubungan terhadap sembilan karyawan atau 

kurang, dan izin dari P4P untuk pemutusan hubungan kerja terhadap pekerja yang 
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jumlahnya sepuluh orang ke atas. Selama izin belum diberikan pemutusan hubungan 

kerja belum sah maka kedua belah pihak harus menjalankan kewajibannya. 

Pemberhentian karyawan hendaknya berdasarkan peraturan dan perundang-

undangan yang ada agar tidak menimbulkan masalah, dan dilakukan dengan cara 

sebaik-baiknya, sebagaimana pada saat mereka diterima sebagai karyawan. Dengan 

demikian, hubungan antara perusahaan dan mantan karyawan tetap terjalin dengan 

baik. Akan tetapi pada kenyataanya sering terjadi pemberhentian dengan pemecatan, 

karena konflik yang tidak dapat diatasi lagi, yang seharusnya pemecatan karyawan 

harus berdasar kepada peraturan dan perundang-undangan karena setiap karyawan 

mendapat perlindungan hukum sesuai dengan statusnya. 

3) Pengaruh Pemberhentian Karyawan Terhadap Perusahaan 

Pemberhentian karyawan tentu berpengaruh sekali terhadap perusahaan terutama 

masalah dana. Karena pemberhentian karyawan memerlukan dana yang cukup besar 

diantaranya untuk membayar pensiun atau pesangon karyawan dan untuk membayar 

tunjangan-tunjangan lainnya. Begitu juga pada saat penarikan kembali karyawan, 

perusahaan pun mengeluarkan dan yang cukup besar untuk pembayaran kompensasi 

dan pengembangan karyawan. 

Pemberhentian karyawan tersebut tentu sangat berpengaruh sekali terhadap 

karyawan itu sendiri. Dengan diberhentikan dari pekerjaannya maka berarti 

karyawan tersebut tidak dapat lagi memenuhi kebutuhan secara maksimal untuk 

karyawan dan keluarganya. Atas dasar tersebut, maka manajer sumber daya manusia 

harus sudah dapat memperhitungkan beberapa jumlah uang yang seharusnya diterima 

oleh karyawan yang berhenti, agar karyawan tersebut dapat memenuhi kebutuhannya 

sampai pada tingkat dianggap cukup.52 
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2. Mutu Tenaga Pendidik 

a. Pengertian Tenaga Pendidik 

Tenaga pendidik adalah seorang yang telah mengabdikan dirinya untuk mengajarkan 

suatu ilmu, mendidik, mengarahkan, dan melatih muridnya agar memahami ilmu 

pengetahuan yang diajarkannya tersebut. Dalam hal ini, tenaga pendidik atau guru tidak 

hanya mengajarkan pendidikan formal saja, tetapi juga pendidikan lainnya dan bisa 

menjadi sosok yang diteladani oleh para muridnya. Dari penjelasan tersebut, maka dapat 

dipahami bahwa peran guru sangat penting dalam proses menciptakan generasi penerus 

yang berkualitas, baik secara intelektual maupun akhlaknya. Guru adalah suatu sebutan 

bagi jabatan, posisi, dan profesi bagi seseorang yang mengabdikan dirinya dalam bidang 

pendidikan melalui interaksi edukatif secara terpola, formal dan sistematis. Dalam UU 

nomor 14 Tahun 2004 tentang Guru dan Dosen (Pasal 1) dinyatakan bahwa: 

“Guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, 

membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada 

jalur pendidikan formal, pada jenjang pendidikan dasar dan pendidikan menengah”. 

Beberapa ahli memberikan pengertian tentang guru, diantaranya yaitu: 

1) Menurut Dri Atmaka bahwa, tenaga pendidik atau guru adalah orang yang 

bertanggung jawab untuk memberikan bantuan kepada siswa dalam pengembangan 

baik fisik dan spiritual. 

2) Menurut Husnul Khotimah bahwa,  Guru adalah orang yang memfasilitasi proses 

peralihan ilmu pengetahuan dari sumber belajar ke peserta didik. 

3) Menurut Ngalim Purwanto bahwa, guru adalah orang yang pernah memberikan suatu 

ilmu atau kepandaian kepada seseorang maupun kepada sekelompok orang. 

4) Menurut Mulyasa, pengertian guru adalah seseorang yang memiliki kualifikasi 

akademik dan kompetensi sebagai agen pembelajaran, sehat jasmani dan rohani, 

serta mampu mewujudkan tujuan pendidikan nasional. 



 

 

5) Menurut Drs. M. Uzer Usman, pengertian guru adalah setiap orang yang berwenang 

dan bertugas dalam dunia pendidikan dan pengajaran pada lembaga pendidikan 

formal.53 

b. Tugas Tenaga Pendidik 

Seorang tenaga pendidik memiliki tugas dan tanggungjawab untuk mengajar, 

mendidik, melatih para peserta didik agar menjadi individu yang berkualitas, baik dari 

sisi intelektual maupun akhlaknya. 

Adapun beberapa tugas utama guru adalah sebagai berikut: 

1) Mengajar Peserta Didik 

Seorang guru bertanggungjawab untuk mengajarkan suatu ilmu pengetahuan 

kepada para murid. Dalam hal ini, fokus utama kegiatan mengajar adalah dalam hal 

intelektual sehingga para murid mengetahui tentang materi dari suatu disiplin ilmu. 

2) Mendidik Para Murid 

Mendidik murid merupakan hal yang berbeda dengan mengajar suatu ilmu 

pengetahuan. Dalam hal ini, kegiatan mendidik adalah bertujuan untuk mengubah 

tingkah laku murid menjadi lebih baik. 

Proses mendidik murid merupakan hal yang lebih sulit untuk dilakukan ketimbang 

mengajarkan suatu ilmu pengetahuan. Selain itu, seorang guru harus dapat menjadi 

teladan yang baik bagi muridnya sehingga para murid dapat memiliki karakter baik 

sesuai norma dan nilai yang berlaku di masyarakat. 

3) Melatih Peserta Didik 

Seorang guru juga memiliki tugas untuk melatih para muridnya agar memiliki 

keterampilan dan kecakapan dasar. Bila di sekolah umum para guru melatih murid 

tentang keterampilan dan kecakapan dasar, maka di sekolah kejuruan para guru 

memberikan keterampilan dan kecakapan lanjutan. 
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4) Membimbing dan mengarahkan 

Para peserta didik mungkin saja mengalami kebingungan atau keraguan dalam 

proses belajar-mengajar. Seorang guru bertanggungjawab untuk membimbing dan 

mengarahkan anak didiknya agar tetap berada pada jalur yang tepat, dalam hal ini 

sesuai dengan tujuan pendidikan. 

5) Memberikan Dorongan pada Murid 

Poin terakhir dari tugas seorang guru adalah untuk memberikan dorongan kepada 

para muridnya agar berusaha keras untuk lebih maju. Bentuk dorongan yang 

diberikan seorang guru kepada muridnya bisa dengan berbagai cara, misalkan 

memberikan hadiah.54 

c. Kompetensi Tenaga Pendidik 

Kompetensi merupakan kemampuan yang digunakan sebagai standar kinerja 

seseorang yang diharapkan dapat berkontribusi positif terhadap kinerja organisasi. 

Kompetensi mempunyai arti yang sangat luas dan variatif. Dalam implementasinya 

disesuaikan dengan kebutuhan organisasi dan individu yang bersangkutan. Ini pokok 

dari definisi adalah penjelasan mengenai tugas-tugas pekerjaan yang dilakukan oleh 

individu dan penjelasan mengenai perilaku individu yang berhubungan dengan 

bagaimana individu itu mengerjakan pekerjaannya. 

Menurut Broke dan Stone, kompetensi guru merupakan gambaran kualitatif tentang 

hakikat perilaku guru yang penuh arti. Samana menjelaskan bahwa kompetensi guru 

adalah kemampuan yang ditampilkan oleh guru dalam melaksanakan kewajibannya 

memberikan pelayanan pendidikan kepada masyarakat. 

Lahirnya PP. No. 19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan dan UU No. 

14 Tahun 2005, kompetensi yang harus dimiliki oleh guru kelas harus mengacu 

kepadanya. Berkaitan dengan guru sebagai pendidik, dalam PP. No 19 Tahun 2005 
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pasal 28 ayat 1 disebut bahwa pendidik harus memiliki kualifikasi akademik dan 

kompetensi sebagai agen pembelajaran, sehat jasmani dan rohani, serta memiliki 

kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Sementara itu kompetensi 

yang harus dimiliki pendidik (guru) yang terdapat dalam UU No. 14 Tahun 2005 

tentang Guru dan Dosen, menyatakan bahwa kompetensi guru meliputi kompetensi 

pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional 

yang diperoleh melalui pendidikan profesi.55 

1) Kompetensi Pedagogik 

Kompetensi pedagogik adalah kemampuan guru dalam mengelola pembelajaran 

peserta didik, meliputi merancang pembelajaran, melaksanakan pembelajaran, 

merancang dan melaksanakan evaluasi, mengembangkan siswa untuk 

mengaktualisasikan berbagai potensinya, serta memahami siswa secara mendalam. 

2) Kompetensi Kepribadian 

Kompetensi kepribadian adalah guru memiliki kepribadian yang mantap, 

berakhlak mulia, arif, dan berwibawa serta menjadi teladan siswa. Kompetensi 

kepribadian ini menunjukkan bahwa peran guru tidak hanya sekedar menyampaikan 

ilmu pengetahuan, tetapi juga sebagai pemberi teladan bagi siswa. Kompetensi 

kepribadian juga kemampuan seorang guru dalam memberikan suatu contoh perilaku 

baik kepada siswa sehingga mereka dapat mengembangkan sikap positif dalam 

melaksanakan kegiatan belajarnya. Hal ini berkaitan dengan seorang guru tidak 

hanya mencerdaskan siswa tetapi juga harus dapat mengembangkan kepribadian 

siswa yang berakhlak dan berkarakter. 

3) Kompetensi Profesional 

Kompetensi profesional adalah kemampuan seorang guru dalam menguasai materi 

pelajaran yang akan diajarkan dan konsep-konsep dasar keilmuan. Kompetensi ini 
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merupakan jenis kompetensi yang diperoleh melalui pendidikan formal, pelatihan 

dan pengalaman profesional serta dapat menghasilkan kualitas kemampuan dalam 

melaksanakan profesi. 

4) Kompetensi Sosial 

Kompetensi sosial adalah kemampuan guru untuk berkomunikasi dan berinteraksi 

secara efektif dan efisien dengan peserta didik, sesama guru, orang tua/wali peserta 

didik, dan masyarakat sekitar. Kemampuan ini merupakan kemampuan yang harus 

dimiliki oleh seorang guru untuk menyesuaikan diri terhadap tuntutan pekerjaannya 

dan lingkungan sekitarnya. Dengan dimilikinya kompetensi sosial, diharapkan antara 

seorang guru dan siswa akan terjalin komunikasi yang baik sehingga siswa 

termotivasi untuk berprestasi, adanya kerjasama yang baik antar guru yang akan 

membentuk lingkungan kerja yang nyaman, dan dapat membentuk hubungan yang 

baik antara guru dengan orang tua siswa.56 

3. Dampak Pandemi Covid-19 terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia 

Penyakit sindrom pernapasan akut parah yang lebih dikenal dengan nama Coronavirus 

(Covid-19) dengan penyebaran global, terdeteksi awal di Wuhan, China. Virus yang 

menyebar melalui kontak dengan tetesan kecil dari orang yang terinfeksi memiliki angka 

kematian yang tinggi dan telah menginfeksi lebih dari 10,4 juta orang dengan lebih dari 

507.00 kematian di seluruh dunia. Negara-negara di seluruh dunia tengah memerangi 

corona virus atau biasa disebut dengan Covid-19. Covid-19 telah membuat ancaman bukan 

hanya ancaman terhadap sektor kesehatan setiap negara namun juga mengancam sektor 

pendidikan.57 

Berdasarkan data WHO diperoleh bahwa Covid-19 telah menjadi pandemic global 

dengan 4.534.0731 kasus positif yang terkonfirmasi di 216 negara di seluruh dunia 
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(Update: 17-05-2020). Virus Corona juga telah mewabah di Indonesia sejak awal Maret 

hingga saat ini 12 Mei 2020 terdapat 17.514 kasus positif terkonfirmasi tersebar di 34 

provinsi dan 415 kabupaten/kota (Gugus Tugas Percepatan Penanganan Covid-19 

Indonesia, 2020). Dampak yang ditimbulkan dari pandemi Covid-19 telah mengubah 

berbagai aspek kehidupan manusia.58 

Kisah wabah ini dapat memiliki akhiran yang berbeda pada setiap negara yang 

bergantung pada kebijakan yang diterapkan dan ketanggapan pemerintah guna 

meminimalisir penyebarannya. Berbagai kebijakan telah dikeluarkan oleh pemerintah 

Indonesia untuk mengurangi tingkat penyebaran virus corona dengan memberlakukan 

sosial distancing, physical distancing hingga pemberlakuan PSBB (pembatasan social 

berskala besar) pada beberapa daerah. Kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan untuk 

membatasi penyebaran Covid-19 berdampak pada berbagai bidang di seluruh dunia 

khususnya pendidikan di Indonesia. Wabah Covid-19 mendesak pengujian pendidikan 

jarak jauh hampir yang belum pernah dilakukan secara serempak sebelumnya bagi semua 

elemen pendidikan yakni peserta didik, guru hingga orang tua. Mengingat pada masa 

pandemic, waktu, lokasi dan jarak menjadi permasalahan besar saat ini. Sehingga 

pembelajaran jarak jauh menjadi solusi untuk mengatasi kesulitan dalam melaksanakan 

pembelajaran secara tatap muka langsung. Ini memberikan tantangan kepada semua 

elemen dan jenjang pendidikan untuk mempertahankan kelas tetap aktif meskipun sekolah 

telah ditutup. 

Krisis kesehatan yang diakibatkan oleh wabah Covid-19 telah mempelopori 

pembelajaran online secara serempak. Tsunami pembelajaran online telah terjadi hampir di 

seluruh dunia selama pandemi Covid-19. Guru dan pendidik sebagai elemen penting dalam 

pengajaran diharuskan melakukan migrasi besar-besaran yang belum pernah terjadi 

sebelumnya dari pendidikan tatap muka tradisional ke pendidikan online atau pendidikan 

 
58 Lut Devi Herliandry, dkk., “Pembelajaran pada Masa Pandemi Covid-19”,  Jurnal Teknologi 

Pendidikan, 1 (April 2020), 66. 



 

 

jarak jauh. Ini didukung dengan perkembangan teknologi yang tidak terbatas pada revolusi 

industri 4.0 saat ini. Pembelajaran online secara efektif untuk melaksanakan pembelajaran 

meskipun pendidik dan peserta didik berada di tempat yang berbeda. Ini mampu 

menyelesaikan permasalahan keterlambatan peserta didik untuk memperoleh ilmu 

pengetahuan. Pandemic Covid-19 secara tiba-tiba mengharuskan elemen pendidikan untuk 

mempertahankan pembelajaran secara online. Kondisi saat ini mendesak untuk melakukan 

inovasi dan adaptasi terkait pemanfaatan teknologi yang tersedia untuk mendukung proses 

pembelajaran. Praktiknya mengharuskan pendidik maupun peserta didik untuk berinteraksi 

dan melakukan transfer pengetahuan secara online. Pembelajaran online dapat 

memanfaatkan platform berupa aplikasi, website, jejaring sosial maupun learning 

management system. Berbagai platform tersebut dapat dimanfaatkan untuk mendukung 

transfer pengetahuan yang didukung berbagai teknik diskusi dan lainnya.59 

Sektor pendidikan juga mengalami dampak dari munculnya pandemi covid-19. Sekolah 

dikondisikan untuk melaksanakan pembelajaran jarak jauh. Akan tetapi permasalahan 

muncul dalam kondisi sekolah terutama manajemen sumber daya manusia, ekonomi orang 

tua siswa, kondisi geografis yang berbeda. Permasalahan yang muncul diantaranya berupa 

literasi teknologi yang kurang, anggaran biaya yang terbatas, penyediaan layanan 

komunikasi yang kurang, orang tua belum maksimal dalam mendampingi anak-anak, jam 

kerja guru menjadi tidak terbatas untuk berkomunikasi dan berkoordinasi dengan orang 

tua, rekan guru, dan pemimpin sekolah. 

Pelaksanaan kebijakan belajar jarak jauh memiliki tantangan dalam pelaksanaannya. 

Tantangan tersebut berupa sumber daya manusia seperti guru yang belum mampu 

menyusun program pembelajaran dengan berbagai kondisi yang berbeda. Sarana belajar 

juga belum sepenuhnya mendukung pelaksanaan pembelajaran jarak jauh, selama ini 

pembelajaran jarak jauh menggunakan alat elektronik, namun belum semua memilikinya 

 
59 Ibid., 66-67. 



 

 

dan mampu menggunakannya, selain itu biaya untuk membeli pulsa yang dengan 

dukungan sinyal yang lancar juga belum merata. Pengaturan penyelenggaraan masih 

bervariasi, pemahaman pemimpin dan pelaksana belum komprehensif. Guru masih 

melaksanakan proses pembelajaran untuk mencapai target kurikulum. Hal tersebut cukup 

bertolak belakang dengan surat edaran mengenai sekolah tidak wajib mencapai ketuntasan 

belajar, sehingga menjadi beban guru dan siswa di masa pandemi. 

Penerapan manajemen sumber daya manusia di lingkungan sekolah juga sebagai sarana 

mobilitas sosial. Pelaksanaan manajemen sumber daya manusia dimulai dari perencanaan 

hingga melaksanakan evaluasi secara profesional. Dengan manajemen sumber daya 

manusia, mobilitas sosial dilaksanakan dengan meningkatkan motivasi warga sekolah 

untuk memahami dan berperilaku hidup bersih dan sehat. Di sini kepala sekolah yang 

dapat mengarahkan dan berkoordinasi dengan sumber daya manusianya menjadi faktor 

penting dalam mobilitas sosial untuk memahami perilaku sehat.60 

  

 
60 Nurochim dan Siti Ngaisah, “ Organisasi Sekolah di Masa Pandemi”, Jurnal of Administration and 

Educational Management, 2 (Desember 2020), 155-161. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian kualitatif, yakni yang 

harus dilakukan peneliti adalah turun ke lapangan, mengumpulkan data, analisis data dan 

kesimpulan data sampai dengan penulisan hasil laporan. Penelitian kualitatif merupakan 

Penelitian yang tidak menggunakan numerik, situasional, deskriptif, interview mendalam, 

analisis ini dan story.61 

Jenis penelitian ini merupakan jenis penelitian studi kasus. Studi kasus adalah penelitian 

yang diarahkan untuk menghimpun data, mengambil makna, dan memperoleh pemahaman 

dari kasus tersebut. Dalam studi kasus, digunakan berbagai teknik pengumpulan data seperti 

wawancara, observasi, dokumentasi, semuanya difokuskan untuk mendapatkan data dan 

kesimpulan.62 

 

B. Kehadiran Penelitian 

Dalam penelitian ini, Peneliti sendiri dengan bantuan pihak lain merupakan alat 

pengumpulan utama. Kedudukan Peneliti dalam penelitian kualitatif sebagai peran utama. 

Dalam penelitian ini, Peneliti sebagai pengamat aktivitas, pewawancara, dan observasi. 

Subjek penelitian yaitu langsung hadir di Lembaga Pendidikan SDN Legundi 1. 

 

C. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di SDN Legundi 1 yang beralamat di Desa Legundi, Kecamatan 

Karangjati, Kabupaten Ngawi. Peneliti memilih lembaga pendidikan di SDN Legundi 1 

 
61 Andhita Dessy Wulansari, Penelitian Pendidikan: Suatu Pendekatan Praktik dengan 

Menggunakan SPSS (Ponorogo: STAIN PO Press, 2012), 14. 
62M. Djunaidi Ghony dan Fauzan Almanshur, Metodologi Penelitian Kualitatif (Yogyakarta: Ar-Ruzz 

Media, 2014), 62.  



64 

 

 

dengan beberapa pertimbangan, yaitu salah satu lembaga pendidikan yang boleh diteliti 

tentang manajemen sumber daya manusianya. Karena ada beberapa Lembaga Pendidikan 

yang manajemen sumber daya manusianya sangat tertutup dan tidak boleh diteliti. Serta di 

SDN Legundi 1 manajemen sumber daya manusianya bagus yang membuat mutu pendidik 

berkualitas. Sehingga kualitas yang dihasilkan tenaga pendidik dalam proses pembelajaran itu 

bisa menghasilkan output siswa yang berkualitas juga. Tenaga pendidiknya juga mengikuti 

workshop untuk persiapan pembelajaran pada masa pandemi Covid-19 dan juga sebagai 

sarana dalam peningkatan mutu tenaga pendidik. 

 

D. Data dan Sumber Data 

Sumber data adalah subjek tempat asal data yang dapat diperoleh, dapat berupa bahan 

pustaka, atau orang. Adapun untuk unit analisis adalah satuan tertentu yang diperhitungkan 

dan ditentukan oleh peneliti dari subjek penelitian. Adapun objek penelitian adalah masalah 

pokok yang dijadikan fokus penelitian atau yang menjadi titik perhatian suatu penelitian.63 

Sumber data yang utama adalah:  

1. Data Primer 

Sumber data ini meliputi mencari informasi dengan observasi langsung mengenai 

manajemen sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa 

pandemi covid-19 kepada Kepala Sekolah, Guru Kelas VI, dan Guru Agama. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder diperoleh sesuai dengan permasalahan yang diangkat dari penelitian. 

Data sekunder meliputi, profil sekolah, data-data mengenai pengelolaan sumber daya 

manusia di Sekolah, dan data hasil pengembangan mutu tenaga pendidik, selebihnya 

adalah tambahan dokumen lainnya.  

 

 
63 Mahmud, Metodologi Penelitian Pendidikan (Bandung: Pustaka Setia, 2011), 151. 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

Data dalam penelitian kualitatif dikumpulkan dengan beberapa teknik yaitu: 

1. Wawancara secara Online dan Offline 

Wawancara adalah salah satu teknik dalam pengumpulan informasi pada penelitian 

kualitatif. Wawancara adalah sebuah dialog yang dilakukan oleh pewawancara untuk 

memperoleh informasi dari terwawancara secara terstruktur. 64 Peneliti dalam penelitian ini 

memilih wawancara terstruktur dan juga wawancara tidak terstruktur. Berhubung adanya 

pandemi Covid-19, maka wawancara kebanyakan akan dilakukan secara online. 

Wawancara terstruktur, artinya wawancara yang pewawancaranya menetapkan sendiri 

masalah dan pertanyaan yang akan diajukan. Format wawancara yang digunakan 

dinamakan protokol wawancara, yang berbentuk pertanyaan-pertanyaan yang telah disusun 

sebelumnya dan didasarkan atas masalah dalam rancangan penelitian.65 

Wawancara tidak terstruktur yaitu wawancara yang digunakan untuk menemukan 

informasi yang bukan baku atau informasi tunggal. Dalam wawancara ini, dalam hal 

bertanya dan cara memberikan respon lebih bebas. Pertanyaan biasanya tidak disusun 

terlebih dahulu, malah disesuaikan dengan keadaan dan cara unik responden.66 

Wawancara dilakukan secara online dan offline karena melihat keadaan yang tidak 

memungkinkan melakukan wawancara secara offline secara keseluruhan. Melakukan 

teknik wawancara ini keberhasilan dalam mendapatkan informasi tergantung dari 

kemampuan peneliti dalam melakukan wawancara. Dalam hal ini yang bertindak sebagai 

narasumber adalah:  

a. Kepala Sekolah/Madrasah untuk mendapatkan informasi dan data umum mengenai 

pengelolaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu pendidik di masa pandemi 

covid-19. 

 

 
64 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan (Jakarta: PT Rineka Cipta, 2012), 198. 
65 Lexy J, Metodologi Penelitian Kualitatif, 190. 
66 Ibid., 191. 
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b. Guru Kelas VI untuk mengetahui upaya manajemen sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi covid-19. 

c. Guru Agama untuk mengetahui upaya manajemen sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19. 

2. Observasi  

Teknik observasi (pengamatan) merupakan suatu teknik pengumpulan data yang 

mengharuskan peneliti turun ke lapangan mengamati hal-hal yang berkaitan dengan ruang, 

tempat, pelaku, kegiatan, benda-benda, waktu, peristiwa, tujuan, dan perasaan. Metode 

observasi merupakan cara yang sangat baik untuk mengawasi perilaku subjek penelitian 

seperti perilaku dalam lingkungan atau ruang, waktu, dan keadaan tertentu. Tetapi tidak 

semua perlu diamati oleh peneliti, hanya hal-hal yang terkait atau yang sangat relevan 

dengan data yang dibutuhkan.67 

Penelitian ini teknik observasi digunakan untuk mengamati dan mencatat berbagai 

peristiwa yang berkaitan dengan implementasi manajemen sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19 di lembaga pendidikan 

Islam SDN Legundi 1. Adanya Covid-19 mengakibatkan observasi tidak maksimal 

dilakukan di lapangan dan hanya bisa dilakukan secara sekilas, karena melihat kondisi 

yang tidak memungkinkan untuk observasi lebih detail dan adanya PSBB (Pembatasan 

Sosial Berskala Besar). Observasi juga dilakukan dengan mematuhi protokol kesehatan. 

3. Dokumentasi  

Dokumentasi berasal dari kata dokumen, yang artinya barang-barang tertulis. Para pakar 

selalu mengartikan dokumen dalam dua pengertian. Pertama, sumber tertulis bagi 

informasi sejarah sebagai kebalikan dari pada kesaksian lisan, artefak, terlukis, dan lain-

lain. Kedua, diperuntukkan bagi surat resmi dan surat negara seperti perjanjian, Undang-

undang, hibah, konsesi, dan lainnya.68  

 
67 M. Djunaidi, Metodologi Penelitian Kualitatif, 165. 
68 Umar, Metode Penelitian Kualitatif di Bidang Pendidikan, 73. 
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Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen bisa berbentuk 

tulisan, gambar, atau karya-karya monumental dari seseorang.69 Dalam teknik dokumentasi 

ini digunakan untuk mendapatkan informasi mengenai implementasi manajemen sumber 

daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19 di SDN 

Legundi 1. Dalam hal ini, dokumentasi yang digunakan untuk memperoleh beberapa data 

yaitu: 

a. Profil SDN Legundi 1. 

b. Visi, Misi, dan Tujuan SDN Legundi 1. 

c. Struktur organisasi SDN Legundi 1. 

d. Keadaan Guru SDN Legundi 1. 

e. Keadaan  Murid SDN Legundi 1. 

f. Pengembangan dan Pelatihan Tenaga Pendidik di SDN Legundi 1 

g. Prestasi Siswa SDN Legundi 1. 

h. Sarana dan prasarana SDN Legundi 1. 

 

F. Teknik Analisis Data 

Analisis data kualitatif adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis data yang 

diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan dan bahan-bahan lain, sehingga mudah 

dipahami dan temuannya diinformasikan kepada orang lain. Teknik analisis data kualitatif, 

mengikuti konsep yang diberikan Miles dan Huberman. Miles dan Huberman, 

mengemukakan bahwa aktivitas dalam analisis data kualitatif dilakukan secara interaktif dan 

berlangsung secara terus menerus pada setiap tahapan penelitian sehingga sampai tuntas, dan 

datanya sampai jenuh. Aktivitas dalam analisis data meliputi, data reduction, data display, 

dan conclusion/verification.70 

 

 
69 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan, 329. 
70 Fakultas Tarbiyah dan Ilmu Keguruan, Buku Pedoman Penulisan Skripsi Ed, Rev. (Ponorogo: Fatik 

IAIN Ponorogo, 2020), 45. 
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1. Data Reduction (Reduksi Data) 

Data yang diperoleh dari lapangan jumlahnya cukup banyak, untuk itu maka perlu 

dicatat secara teliti dan rinci. Seperti telah dikemukakan, semakin lama peneliti di 

lapangan, maka data akan semakin banyak, kompleks dan rumit. Mereduksi berarti 

merangkum, memilih hal-hal yang pokok, memfokuskan pada hal-hal yang penting, dicari 

tema dan polanya. Dengan demikian data yang telah direduksi mempermudah peneliti 

dalam melakukan pengumpulan penelitian selanjutnya. 

Data yang direduksi oleh penulis adalah data tentang hasil wawancara, observasi dan 

dokumentasi yang meliputi implementasi manajemen sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19, yang terdiri dari 

perencanaan, rekrutmen hingga pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia yang 

dilakukan di lembaga SDN Legundi 1..  

2. Data Display (Menyajikan data) 

Setelah data direduksi, maka langkah selanjutnya yaitu mendisplay data. Dalam 

penyajian data dapat dilakukan dalam bentuk tabel, grafik, phie chard, pictogram dan 

selanjutnya melalui penyajian data tersebut, maka data terorganisasikan, tersusun dalam 

pola hubungan sehingga akan semakin mudah dipahami. 

Data yang disajikan oleh peneliti adalah data yang mengenai Implementasi manajemen 

sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19 

di SDN Legundi 1. 

3. Conclusion/Verification (Kesimpulan Sementara) 

Langkah ketiga yaitu penarikan kesimpulan dan verifikasi. Kesimpulan awal yang 

dikemukakan masih bersifat sementara, dan akan berubah bila tidak ditemukan bukti-bukti 

yang kuat yang mendukung pada tahap pengumpulan data berikutnya. Tetapi apabila 

kesimpulan yang dikemukakan pada tahap awal didukung oleh bukti-bukti yang valid dan 

konsisten saat peneliti kembali ke lapangan mengumpulkan data. Dengan demikian 
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kesimpulan dalam penelitian kualitatif mungkin dapat menjawab rumusan masalah yang 

dirumuskan sejak awal, tetapi mungkin justru tidak, karena seperti telah dikemukakan 

bahwa masalah dan rumusan masalah dalam penelitian kualitatif masih bersifat sementara 

dan akan berkembang setelah penelitian di lapangan. 71 

Adapun langkah-langkah analisis model interaktif yang dikembangkan oleh Miles dan 

Huberman ditunjukkan dalam gambar berikut.72 

 

 

 

Gambar 3.1 Teknik analisis data menurut Miles dan Huberman 

 

G. Pengecekan Keabsahan Data 

Pengecekan keabsahan data pada penelitian ini hanya dilakukan dengan uji keabsahan 

kredibilitas data (validitas). Berikut ini merupakan teknik pengecekan keabsahan data dalam 

proses penelitian kualitatif. 

1. Pengamatan yang tekun 

Ketekunan pengamatan yang dimaksud adalah menemukan ciri dan unsur-unsur dalam 

situasi yang relevan dengan persoalan atau isu-isu yang sedang dicari.73 Ketekunan 

pengamatan ini dilaksanakan oleh peneliti dengan cara mengadakan pengamatan dengan 

teliti dan terinci secara berkesinambungan terhadap manajemen sumber daya manusia 

dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1. 

2. Triangulasi  

Triangulasi adalah teknik pemeriksaan keabsahan data yang memanfaatkan sesuatu 

yang lain. Teknik triangulasi yang paling banyak digunakan adalah pemeriksaan melalui 

sumber lainnya. Triangulasi dengan sumber berarti membandingkan dan mengecek baik 

 
71 Lexy J, Metodologi Penelitian Kualitatif, 247-252. 
72 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan, 345. 
73 Basrowi dan Suwandi, Memahami Penelitian Kualitatif (Jakarta: Rineka Cipta, 2008), 209. 
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derajat kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui waktu dan alat berbeda dalam 

penelitian kualitatif.74 

Contoh penerapan triangulasi dengan sumber dalam konteks penelitian ini adalah 

wawancara dengan observasi, mengenai manajemen sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1. 

H. Tahapan Pelaksanaan Penelitian 

Tahapan penelitian kualitatif diharapkan dapat memberikan gambaran tentang keseluruhan 

kegiatan penelitian mulai dari perencanaan, pelaksanaan, pengumpulan data, analisis dan 

penafsiran data, sampai penulisan laporan.75 Tahapan dalam penelitian kualitatif secara umum 

sebagai berikut: 76 

1. Tahap Pra-Lapangan 

a. Menyusun rancangan penelitian. 

b. Memilih lokasi penelitian. 

c. Mengurus perizinan. 

d. Menjajaki dan melihat keadaan.  

e. Memilih dan memanfaatkan informan. 

f. Menyiapkan instrumen penelitian. 

2. Tahap Pekerja Lapangan 

a. Memahami latar penelitian dan persiapan diri. 

b. Memasuki lapangan. 

c. Berperan serta sambil mengumpulkan data. 

3. Tahap Analisis Data    

a. Analisis data. 

b. Mengambil kesimpulan dan verifikasi. 

c. Narasi hasil analisis. 

 
74 Lexy J, Metodologi Penelitian Kualitatif, 330. 
75 M. Djunaidi, Metodologi Penelitian Kualitatif, 144. 
76 Lexy J, Metodologi Penelitian Kualitatif, 327.  
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BAB IV 

TEMUAN PENELITIAN 

 

A. Deskripsi Data Umum 

1. Profil SDN Legundi 1 

Profil digunakan untuk mengetahui informasi tentang sekolah. Profil SDN Legundi 1 

sendiri, yaitu sebagai berikut: 77 

Tabel 4.1 Profil SDN Legundi 1 

1. Identitas Sekolah 

1 Nama Sekolah : SDN LEGUNDI 1 

2 NPSN : 20508343 

3 Jenjang Pendidikan : SD 

4 Status Sekolah : Negeri 

5 Alamat Sekolah : Legundi 

 RT/RW : 0/0 

 Kode Pos : 63284 

 Kelurahan : Legundi 

 Kecamatan : Kec. Karangjati 

 Kabupaten/Kota : Kab. Ngawi 

 Provinsi : Prov. Jawa Timur 

 Negara : Indonesia 

6 Posisi Geografis : -7,4592 Lintang 

   111,6098 Bujur 

2. Data Pelengkap 

7 SK Pendirian Sekolah :  

8 Tanggal SK Pendirian : 1960-07-01 

9 Status Kepemilikan : Pemerintah Daerah 

10 SK Izin Operasional : - 

 
77 Lihat Transkrip Dokumentasi Nomor : 01/D/20-II/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

11 Tgl SK Izin Operasional : 1910-01-01 

12 Nomor Rekening : 0961001234 

13 Nama Bank : BPD JAWA TIMUR... 

14 Cabang KCP/Unit : BPD JAWA TIMUR CABANG CAB.NGAWI... 

15 Rekening Atas Nama : SDNLEGUNDI1... 

16 MBS : Ya 

17 Memungut Iuran : Tidak 

18 Nominal/Siswa : 0 

19 Nama Wajib Pajak : Bendahara SDN Legundi 1 

20 NPWP : 005386156646000 

3. Kontak Sekolah 

22 Nomor Telepon : 0351661491 

23 Nomor Fax :  

24 Email : sdn_legundi1@ymail.com 

 

2. Visi, Misi, dan Tujuan SDN Legundi 1 

a. Visi Sekolah 

Berprestasi, Siswa yang Beriman dan Bertaqwa Guna Tercipta Sekolah yang Bermutu, 

serta Berbudi Pekerti yang Luhur. 

b. Misi Sekolah 

1) Meningkatkan kualitas dan kuantitas maupun potensi di segala bidang. 

2) Membentuk kharakter, sumber daya manusia yang aktif, kreatif, dan inovatif. 

3) Membangun citra sekolah sebagai mitra terpercaya di masyarakat. 

c. Tujuan Sekolah 

1) Siswa beriman dan bertaqwa kepada Tuhan yang Maha Esa dan berakhlak mulia. 

2) Siswa memiliki dasar-dasar pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan untuk 

melanjutkan pendidikan pada jenjang yang lebih tinggi. 

3) Mengenal dan mencintai bangsa, masyarakat, dan budaya.78 

 
78 Lihat Transkrip Dokumentasi Nomor : 02/D/20-II/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
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3. Struktur Organisasi dan Staffing SDN Legundi 1 

Struktur organisasi dalam suatu perkumpulan atau lembaga sangatlah penting 

keberadaannya. Hal ini akan mempermudah pelaksanaan program yang telah direncanakan. 

Struktur organisasi di SDN Legundi 1, yaitu sebagai berikut: 79 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi SDN Legundi 1 

4. Keadaan Guru dan Siswa 

Guru di SDN Legundi 1 sudah memenuhi kriteria yang sesuai dengan standar 

kualifikasi guru. Semua guru di SDN Legundi 1 bergelar Sarjana (S1). Adapun jumlah 

guru di SDN Legundi 1 yaitu sebanyak 7 tenaga pendidik, yang terdiri dari 7 PNS dan 1 

GTT. Jumlah tenaga pendidik berdasarkan jenis PTK diantaranya ada 4 guru kelas dan 3 

guru mapel. 

 
79 Lihat Transkrip Dokumentasi Nomor : 03/D/20-II/2021 dalam Lampiran Penelitian. 

KOMITE 

JOKO WIDODO 

KEPALA SEKOLAH 

NANIK WURYANI, S.Pd 

NIP. 196104271982012010 

GURU KELAS IV 

SRI RAHAYUNINGSIH, S.Pd  

NIP. 198304092005012004 

GURU KELAS V 

SRI WURYANINGSIH, S.Pd 

NIP. 19640831986062001 

GURU KELAS VI 

JONO, S.Pd 

NIP. 197110102006041012 

GURU KELAS I 

PARNI, S.Pd 

NIP. 196106151981122002 

GURU KELAS III 

KARTIKA ASIH, S.Pd 

GURU KELAS II 

SUYAHMI, S.Pd 

NIP. 196206151983032025 

PRAMU KEBERSIHAN 

SUWARNO 

NIP. 197410212007011004 

SISWA SISWA 

GURU PENJAS 

SUKAMTO, S.Pd 

NIP. 196205091986061001 

 

GURU PAI 

SITI NGARVIYAH, S.Pd.I 

NIP. 199107042019032012 

 



 

 

Jumlah siswa di SDN Legundi 1 keseluruhan terdapat 139 siswa, yang terdiri dari 57 

siswa laki-laki dan 82 siswa perempuan. Dengan rincian sesuai jenjang kelas yaitu, sebagai 

berikut: 

a. Kelas I dengan jumlah 20 siswa, terdiri dari 10 siswa laki-laki dan 10 siswa perempuan. 

b. Kelas II dengan jumlah 25 siswa, terdiri dari 6 siswa laki-laki dan 19 siswa perempuan. 

c. Kelas III dengan jumlah 16 siswa, terdiri dari 5 siswa laki-laki dan 11 siswa perempuan. 

d. Kelas IV dengan jumlah 33 siswa, terdiri dari 15 siswa laki-laki dan 18 siswa 

perempuan. 

e. Kelas V dengan jumlah 20 siswa, terdiri dari 10 siswa laki-laki dan 10 siswa 

perempuan. 

f. Kelas VI dengan jumlah 25 siswa, terdiri dari 11 siswa laki-laki dan 14 siswa 

perempuan.80 

 

5. Sarana dan Prasarana Pendidikan 

Sarana dan prasarana pendidikan merupakan salah satu sumber daya yang penting 

dalam menunjang proses pembelajaran di sekolah. Keberhasilan program pendidikan di 

sekolah sangat dipengaruhi oleh kondisi sarana dan prasarana pendidikan yang dimiliki 

sekolah dan oleh optimalisasi pengelolaan dan pemanfaatannya.81 

Tabel 4.2 Sarana Pendidikan Di SDN Legundi 182 

No Jenis Sarana Letak Jumlah 

1 Gantungan Pakaian Ruang WC Siswa (L) 1 

2 Tempat Sampah Ruang UKS 1 

3 Meja Siswa Ruang Kelas 3 15 

4 Kursi Siswa Ruang Kelas 3 28 

5 Meja Guru Ruang Kelas 3 1 

6 Kursi Guru Ruang Kelas 3 1 

7 Papan Tulis Ruang Kelas 3 1 

 
80 Lihat Transkrip Dokumentasi Nomor : 04/D/23-II/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
81 Ike Malaya Sinta, “Manajemen Sarana dan Prasarana”, Islamic Education Manajemen, 1 (Juni 2019), 

79. 
82 Lihat Transkrip Dokumentasi Nomor : 06/D/223-II/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

8 Lemari Ruang Kelas 3 1 

9 Tempat Sampah Ruang Kelas 3 1 

10 Tempat Sampah Ruang WC Guru 1 

11 Meja Siswa Ruang Kelas 5 20 

12 Kursi Siswa  Ruang Kelas 5 40 

13 Meja Guru Ruang Kelas 5 1 

14 Kursi Guru Ruang Kelas 5 1 

15 Papan Tulis Ruang Kelas 5 1 

16 Lemari Ruang Kelas 5 1 

17 Tempat Sampah Ruang Kelas 5 1 

18 Meja Siswa Ruang Kelas 4 20 

19 Kursi Siswa  Ruang Kelas 4 35 

20 Meja Guru Ruang Kelas 4 1 

21 Kursi Guru Ruang Kelas 4 1 

22 Papan Tulis Ruang Kelas 4 1 

23 Lemari Ruang Kelas 4 1 

24 Tempat Sampah Ruang Kelas 4 1 

25 Meja Siswa Ruang Kelas 6 25 

26 Kursi Siswa  Ruang Kelas 6 40 

27 Meja Guru Ruang Kelas 6 1 

28 Kursi Guru Ruang Kelas 6 1 

29 Papan Tulis Ruang Kelas 6 1 

30 Lemari Ruang Kelas 6 1 

31 Tempat Sampah Ruang Kelas 6 1 

32 Lemari Ruang Kepala Sekolah 2 

33 Jam Dinding Ruang Kepala Sekolah 1 

34 Rak Buku Ruang Kepala Sekolah 3 

35 Kursi Pimpinan Ruang Kepala Sekolah 1 

36 Meja Pimpinan Ruang Kepala Sekolah 1 

37 Kursi dan Meja Tamu Ruang Kepala Sekolah 4 

38 Meja TU Ruang OPS 3 

39 Kursi TU Ruang OPS 3 

40 Lemari Ruang OPS 1 

41 Komputer TU Ruang OPS 3 

42 Printer TU Ruang OPS 2 

43 Rak Buku Ruang OPS 1 

44 Meja Guru Ruang Guru 10 

45 Kursi Guru Ruang Guru 17 

46 Lemari Ruang Guru 3 

47 Tempat Sampah Ruang Guru 1 

48 Tempat Cuci Tangan Ruang Guru 1 



 

 

49 Jam Dinding Ruang Guru 1 

50 Lemari Gudang 1 

51 Meja Siswa Ruang Kelas 1 15 

52 Kursi Siswa Ruang Kelas 1 30 

53 Meja Guru Ruang Kelas 1 1 

54 Kursi Guru Ruang Kelas 1 1 

55 Papan Tulis Ruang Kelas 1 1 

56 Lemari Ruang Kelas 1 1 

57 Tempat Sampah Ruang Kelas 1 1 

58 Meja Siswa Ruang Kelas 2 20 

59 Kursi Siswa Ruang Kelas 2 35 

60 Meja Guru Ruang Kelas 2 1 

61 Kursi Guru Ruang Kelas 2 1 

62 Papan Tulis Ruang Kelas 2 1 

63 Lemari Ruang Kelas 2 1 

64 Tempat Sampah Ruang Kelas 2 1 

 

Tabel 4.3 Prasarana Pendidikan SDN Legundi 183 

No Nama Prasarana Panjang Lebar 

1 Gudang 3 7 

2 Mushola 8 7 

3 Perpustakaan 8 7 

4 Ruang OPS 8 2 

5 Ruang Guru 8 6 

6 Ruang Kelas 1 8 7 

7 Ruang Kelas 2 8 7 

8 Ruang Kelas 3 8 7 

9 Ruang Kelas 4 8 7 

10 Ruang Kelas 5 7 7 

11 Ruang Kelas 6 8 7 

12 Ruang Kepala Sekolah 8 6 

13 Ruang Koperasi Siswa 7 8 

14 Ruang Pertemuan 1 7 8 

15 Ruang Pertemuan 2 7 8 

16 Ruang UKS 8 6 

17 Ruang WC Guru 8 2 

18 Ruang WC Siswa (P) 2 2 

19 Ruang WC Siswa (L) 2 2 

 
83 Ibid. 



 

 

6. Pengembangan dan Pelatihan Tenaga Pendidik di SDN Legundi 1 

Tabel 4.4 Rekapitulasi Kegiatan Pengembangan dan Pelatihan Tenaga Pendidik84 

No 
Nama 

Kegiatan 
Tanggal 

Materi PD/ 

Kompetensi 

Peran 

Guru 
Waktu 

Nama 

Pemateri 

Tempat 

Kegiatan 

Institusi 

Penyelenggara 

1 Workshop 

Penguatan 

Pendidikan 

Karakter Mata 

Pelajaran 

Pendidikan 

Agama Islam 

18 s/d 20 

Juli 2019 

Silabus, KI, 

KD, RPP, 

Model 

pembelajaran, 

Alat Peraga 

Pembelajaran 

Diskusi, 

Tugas, 

Peer 

Teaching, 

Ujian 

32 Jam Drs. 

Zaenal 

Arifin, 

M.Pd.I 

Drs. M. 

Taufiq 

Agus 

Susanto 

Nurhuda 

Kurniawan

, M.Si 

Hall 

Notosuman 

Ngawi 

Dilaksanakan 

secara: 

Offline  

Kementerian 

Agama 

Kabupaten 

Ngawi 

DPD AGPAI 

Kabupaten 

Ngawi 

2 Diklat Smart 

Learning and 

Character Center 

(SLCC) PGRI 

Kabupaten Ngawi 

6 s/d 10 

Desember 

2019 

Silabus, KI, 

KD, RPP, 

Model 

pembelajaran, 

Alat Peraga 

Pembelajaran 

Diskusi, 

Tugas, 

Peer 

Teaching, 

Ujian 

34 Jam Drs. 

Abimanyu, 

M.Si. 

Iswandi, 

M.Pd. 

RM 

Notosuman 

Ngawi 

Dilaksanakan 

secara: 

Offline 

Dinas 

Pendidikan 

Kabupaten 

Ngawi dan 

PGRI Kab. 

Ngawi 

3 Workshop 

Paradigma 

Pembelajaran 

STEAM (Science 

Technology 

Engineering Arts 

Mathematic) dan 

TPCK 

(Technological 

Pedagogy 

Content 

Knowledge) 

18 s/d 20 

Desember 

2019 

Silabus, SI, 

SK, RPP, 

Model 

Pembelajaran, 

Penilaian 

K13, Nilai 

Rapor 

Diskusi, 

Tugas, 

Peer 

Teaching, 

Ujian 

32 Jam Drs. 

Zaenal 

Arifin, 

M.Pd.I 

Drs. M. 

Taufiq 

Agus 

Susanto 

Nurhuda 

Kurniawa, 

M.Si 

RM. 

Notosuman 

Resto, 

Jln.Raya Solo 

– Ngawi km 4 

Watualang 

Ngawi 

Dilaksanakan 

secara: 

Offline 

Kementerian 

Agama 

Kabupaten 

Ngawi 

DPD AGPAI 

Kabupaten 

Ngawi 

4 Wrokshop Daring 

Learning 

Management 

System untuk 

Pembelajaran 

Jarak Jauh bagi 

GPAI SD, SMP, 

SMA dan SMK 

se-Kabupaten 

Ngawi 

17 s/d 19 

Juli 2020 

Silabus, KI, 

KD, RPP, 

Model 

pembelajaran, 

Alat Peraga 

Pembelajaran 

Diskusi, 

Tugas, 

Peer 

Teaching, 

Ujian 

32 Jam Drs. 

Zaenal 

Arifin, 

M.Pd.I 

Nurhuda 

Kurniawan

, M.Si 

Hall 

Notosuman 

Ngawi 

Dilaksanakan 

secara: Online 

(Zoom dan 

Streaming 

Youtube) 

Kementerian 

Agama 

Kabupaten 

Ngawi 

DPD AGPAI 

Kabupaten 

Ngawi 

 
84 Lihat Transkrip Dokumentasi Nomor : 07/D/23-II/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

5 Workshop 

Penguatan 

Kompetensi Guru 

Pendidikan 

Agama Islam 

dalam 

Menghadapi 

Asesmen 

Nasional 2021 

bagi GPAI SD, 

SMP, SMA, dan 

SMK se-

Kabupaten Ngawi 

21 s/d 23 

Desember 

2020 

Silabus, KI, 

KD, RPP, 

Model 

pembelajaran, 

Alat Peraga 

Pembelajaran 

Diskusi, 

Tugas, 

Peer 

Teaching, 

Ujian  

32 Jam Drs. 

Zaenal 

Arifin, 

M.Pd.I 

Nurhuda 

Kurniawa, 

M.Si 

Hall 

Notosuman 

Ngawi 

Dilaksanakan 

secara: -

Offline -

Online 

(Streaming 

Youtube) 

Kementerian 

Agama 

Kabupaten 

Ngawi 

DPD AGPAI 

Kabupaten 

Ngawi 

6 Workshop Dering 

Strategi 

Pembelajaran di 

Era New Normal 

6 s/d 9 Juli 

2020 

Silabus, KI, 

KD, RPP, 

Model 

pembelajaran, 

Alat Peraga 

Pembelajaran 

Diskusi, 

Tugas, 

Peer 

Teaching, 

Ujian 

34 Jam  RM 

Notosuman 

Ngawi 

Dilaksanakan 

secara: Online 

(Ms Teams 

dan Streaming 

Youtube) 

Persatuan 

Guru 

Republik 

Indonesia 

(PGRI) 

Kabupaten 

Ngawi 

Dinas 

Pendidikan 

Kabupaten 

Ngawi 

 

7. Prestasi Siswa di SDN Legundi 1 

Tabel 4.5 Prestasi Siswa di SDN Legundi 185 

No Tanggal Nama Kelas Nama Lomba Tingkat Juara 

1 27/07/2020 Tsabita 

Hidayatunisa 

5 OSN (Olimpiade Sains Nasional) 

bidang Matematika 

Kecamatan Juara Harapan 

2 

2 28/01/2020 Annisa Fery 

Yuliana 

5 O2SN (Olimpiade Olahraga Siswa 

Nasional) bidang Atletik 

Kecamatan Juara 1 

3 20/02/2020 Tsabita 

Hidayatunisa 

5 Seleksi Siswa Berprestasi Kecamatan Juara Harapan 

1 

4 09/03/2020 Nafsin Ibra 

Maulana 

5 FLS2N (Festival Lomba Seni 

Siswa Nasional) bidang Pantomim 

Kecamatan Juara 1 

5 09/03/2020 Agus Susilo 5 FLS2N (Festival Lomba Seni 

Siswa Nasional) bidang Gambar 

Bercerita 

Kecamatan Juara Harapan 

1 

6 11/03/2020 Alvian Dona 

Refiana 

4 FLS2N (Festival Lomba Seni 

Siswa Nasional) bidang Menyanyi 

Tunggal 

Kecamatan Juara 1 

 
85 Lihat Transkrip Dokumentasi Nomor : 08/D/23-II/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

7 11/07/2020 Nafsin Ibra 

Maulana 

5 FLS2N (Festival Lomba Seni 

Siswa Nasional) bidang Pantomim 

Kabupaten Juara 1 

8 24/08/2020 Desti 

Anggreini 

5 Lomba Pidato 17 Agustus dan 1 

Muharam 

Kecamatan Juara 3 

9 28/08/2020 Nafsin Ibra 

Maulana 

6 FLS2N (Festival Lomba Seni 

Siswa Nasional) bidang Pantomim 

Provinsi Juara 3 

 

 

B. Deskripsi Data Khusus 

1. Perencanaan Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu Tenaga Pendidik di 

Masa Pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1 

Tenaga pendidik merupakan salah satu aspek terpenting di dalam pendidikan. Proses 

belajar mengajar tidak akan berhasil jika tidak ada tenaga pendidik. Tenaga pendidik 

merupakan tenaga profesional penentu keberhasilan proses belajar mengajar yang 

merupakan tugas pokok dalam upaya meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sifat, dan 

prestasi peserta didik. 

Mutu tenaga pendidik menjadi salah satu unsur dalam upaya menghasilkan generasi 

muda yang berprestasi. Tinggi rendahnya mutu tenaga pendidik tidak luput dari proses 

manajemen sumber daya manusianya. Terkhusus di dalam proses perencanaannya sumber 

daya manusia di masa pandemi covid-19 ini tentunya sangat berbeda dengan sebelum 

adanya covid-19. Apalagi di masa Pandemi Covid-19 ini yang terbatas melakukan aktivitas 

apapun. Semua aktivitas dibatasi dan kebanyakan hanya dilakukan secara dering. Maka 

dari itu, perencanaan sumber daya manusia dilakukan secara sungguh-sungguh, terstruktur, 

dan hati-hati. Hal ini dikemukakan oleh Bapak Jono sebagai Guru Kelas VI SDN Legundi 

1 dalam wawancara berikut: 

Iya, karena lebih meningkatkan mutu tenaga pendidik di masa pandemi ini. Dalam 

proses perencanaan itupun dilakukan secara terstruktur, menyeluruh, dan hati-hati 

agar mendapatkan guru pengganti yang bermutu. Apalagi melihat kondisi sekarang 

yang dibatasi pergerakannya terlebih setelah adanya PSBB. Semuanya pun sekarang 



 

 

juga dilakukan secara dering, jadi stakeholder di sini itu diharuskan bisa menguasai 

IT agar bisa beradaptasi di masa pandemi ini.86 

 

Dampak dari Pandemi Covid-19 ini yang mengakibatkan sekolah dihentikan 

sementara untuk memutus rantai penyebaran Covid-19. Tetapi setelah beberapa bulan 

korban Covid-19 masih saja terus bertambah. Walaupun demikian, proses belajar mengajar 

harus tetap berjalan. Sehingga keluar kebijakan mengubah sistem pembelajaran yang 

dilakukan di sekolahan menjadi sistem  pembelajaran daring yang dilakukan di rumah. 

Semua pembelajaran dilakukan secara online yang mengakibatkan semua tenaga pendidik 

dituntut untuk bisa menguasai IT agar proses pembelajaran tidak terhambat. 

Pandemi covid-19 ini juga berdampak pada manajerialnya. Perubahan manajerial 

diantaranya dikemukakan oleh Bu Siti Ngarviyah, S. Pd. I. sebagai Guru Agama di SDN 

Legundi 1 dalam wawancara berikut: 

Perubahannya hanya dari awalnya secara tatap muka, kini dengan adanya covid-19, 

jadi lebih banyak secara daring (online). Misalnya; a) Proses pembelajaran dilakukan 

secara daring, sekarang lebih ditekannya dari Dinas untuk menggunakan SIMPEL 

(Sistem Pembelajaran Online) yang dikeluarkan oleh Dinas Kab. Ngawi, b) Untuk 

komunikasi menggunakan WA group, c) Sekolah dari rumah siswanya, tetapi guru 

tetap masuk, d) Jika memungkinkan seperti masa PPKM ini karena dibatasi beberapa 

guru saja yang bekerja dari kantor (Sekolah), maka dibuatkan jadwal piket guru. 

Sebagian WFH dan sebagian WFO, dan e) Semua aktivitas yang dilakukan tetap 

memperhatikan protokol kesehatan, oleh karena itu dibuatkan jadwal juga untuk 

penyemprotan disinfektan di lingkungan sekolah.87 

 

Tenaga pendidik di masa pandemi covid-19 ini ada yang meninggal dunia yaitu Ibu 

Sri Wuryaningsih, S. Pd SD selaku Bendahara dan  Guru Kelas V. Sementara tugas beliau 

dirapel oleh Ibu Sri Rahayuningsih S. Pd SD dan Bapak Jono, S. Pd. Bersamaan dengan 

itu, Ibu Siti Fatimah, S. Pd. selaku guru kelas V sudah berakhir masa jabatannya karena 

pensiun. Maka dari itu sekolah bersiap-siap untuk melakukan perencanaan tenaga pendidik 

baru untuk mengganti beliau yang akan pensiun.  

 
86 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 02/W/2-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
87 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 03/W/16-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

Perencanaan sumber daya manusia untuk tenaga pendidik dibuat karena melihat 

kebutuhan tenaga pendidik yang kurang. Melihat jumlah tenaga pendidik sebanyak 7 orang 

tenaga pendidik yang terdiri dari 1 Kepala Sekolah, 4 Guru Kelas, 1 Guru Agama, dan 1 

Guru Pendidikan Jasmani dan Kesehatan yang mengajar 6 rombongan belajar yang terdiri 

dari 139 siswa. Maka dari itu, dilihat dari rumus formasi perhitungan kebutuhan guru SD, 

yaitu: 

KG = ∑K + 1 KS + 1 GA + 1 GP 

 = 6 + 1 + 1 + 1 

 = 9 orang 

Keterangan: KG  

∑K 

KS 

GA 

GP 

= 

= 

= 

= 

= 

Kebutuhan Guru 

Jumlah Rombongan Belajar 

Kepala Sekolah 

Guru Agama 

Guru Pendidikan Jasmani 

dan Kesehatan 

Menurut Suryadi, hasil formasi standar perhitungan kebutuhan guru, 1 sekolah dasar 

membutuhkan  9 orang tenaga pendidik (6 guru kelas, 1 guru agama, 1 guru pendidikan 

jasmani, dan 1 orang kepala sekolah).88 Tetapi di SDN Legundi 1 terdapat 8 tenaga 

pendidik yang terdiri dari 4 guru kelas, 2 guru agama, 1 guru penjas, dan 1 orang kepala 

sekolah. Sehingga dapat dikatakan bahwa di SDN Legundi 1 kekurangan 2 orang tenaga 

pendidik bagian guru kelas. Maka dari itu, SDN Legundi 1 dapat dikatakan kekurangan 

tenaga pendidik yang mengharuskan membuat suatu proses perencanaan tenaga pendidik 

untuk menutupi kekurangan tenaga pendidik yang ada di SDN Legundi 1. 

Kepala sekolah dalam perencanaan tenaga pendidik membuat struktur organisasi 

yang melibatkan semua stakeholder yang ada di SDN Legundi 1. Penjelasan ini seperti 

yang dikemukakan Ibu Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala sekolah SDN Legundi 1 

dalam wawancara berikut: 

 
88 Suryadi, “Analisis Kebutuhan Guru untuk Mengantisipasi Dampak Pensiun Guru yang Direkrut Selama 

Pelaksanaan INPRES SD dan Wajib Belajar 6 Tahun”, Jurnal Administrasi Pendidikan, 2 (Oktober 2005), 

102. 



 

 

Dalam proses perencanaan kita membuat struktur organisasi yang melibatkan semua 

stakeholder yaitu kepala sekolah dan semua guru di sini. Saya melibatkan semuanya 

karena proses ini sangat penting dan perlu pertimbangan dari beberapa pihak. Jadi 

semuanya harus terlibat, agar perencanaan ini berjalan dengan lancar dan apabila 

terjadi masalah bisa cepat ditangani dengan pertimbangan beberapa pemecahan 

masalah yang paling efektif dilakukan.89 

 

Perencanaan sumber daya manusia di SDN Legundi 1 dilakukan melalui rapat rutin 

setiap bulan yang menghasilkan beberapa keputusan tentang pengadaan kebutuhan tenaga 

pendidik diantaranya yaitu membuka lowongan pekerjaan untuk guru kelas III dan guru 

kelas V, menentukan perencanaan jangka panjang dan jangka pendek, dan membuat solusi 

untuk perkiraan kendala apa saja yang akan dihadapi. Seperti yang telah dijelaskan Ibu 

Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala sekolah SDN Legundi 1 dalam wawancara berikut: 

Ya hasilnya itu ya mengenai pengadaan guru yang belum ada pengganti. Dan untuk 

sekarang posisi yang kosong itu ada guru kelas untuk mengajar kelas III dan kelas V. 

Sebelum ada pengganti yang pasti sementara kelas III dan kelas V guru kelasnya 

akan diropel guru kelas lain. Terus mempersiapkan perencanaan jangka panjang dan 

jangka pendek untuk program sumber daya manusia. Dan juga menentukan beberapa 

opsi untuk perkiraan kendala yang akan dihadapi.90 

 

Proses perencanaan sumber daya manusia memerlukan beberapa persyaratan 

diantaranya yaitu persiapan untuk melakukan perencanaan. Di SDN Legundi 1 ini hal-hal 

yang perlu disiapkan dalam proses perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan 

mutu tenaga pendidik di masa pandemi covid-19 ini diantaranya telah dikemukakan Ibu 

Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala sekolah SDN Legundi 1 dalam wawancara berikut: 

Yang perlu disiapkan di awal itu menentukan apa saja kebutuhan yang diperlukan 

(job analysis), mempunyai pengalaman dalam perencanaan sumber daya manusia, 

bisa membaca/memperkirakan peningkatan sumber daya manusia dan perkembangan 

IT di masa mendatang, menganalisis data dan informasi tentang sumber daya 

manusia.91 

 

Bapak Jono sebagai Guru Kelas VI SDN Legundi 1 menambahi terkait persyaratan 

yang harus dipenuhi dalam perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu 

 
89 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 01/W/2-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
90 Ibid. 
91 Ibid. 



 

 

tenaga pendidik di masa pandemi covid-19 ini adalah sebagai berikut: “Persyaratan yang 

harus dipenuhi untuk melakukan perencanaan sumber daya manusia di masa pandemi 

covid-19 ini ya minimal diantaranya, yaitu sudah mempersiapkan mental, penguasaan IT 

yang baik, sarana dan prasarana yang memadai untuk melakukan rekrutmen itu apalagi 

sekarang semuanya serba online, dan yang terakhir itu kemampuannya dalam pemahaman 

tentang job analysis.”92 

Prosedur perencanaan sumber daya manusia dalam upaya peningkatan mutu tenaga 

pendidik di SDN Legundi 1 itu yang pertama menentukan posisi yang kosong, kemudian 

melakukan rapat untuk membuka rekrutmen tenaga pendidik. Seperti yang diungkapkan 

Ibu Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala sekolah SDN Legundi 1 sebagai berikut: 

“Prosedurnya itu ya menentukan posisi kosong yang perlu diisi, seperti saat ini ada guru 

yang mau pensiun jadi memerlukan pengganti dan ada juga posisi operator yang 

dibutuhkan. Kemudian mengadakan rapat untuk membuka rekrutmen guru dan mencari 

alternatif yang terbaik.”93 

Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. I. sebagai Guru Agama di SDN Legundi 1 menambahi 

dalam wawancara, untuk prosedur perencanaan sumber daya manusia itu diantaranya 

yaitu: 

Prosedur perencanaan tenaga pendidik untuk meningkatkan mutu tenaga pendidik di 

masa pandemi covid-19 ini antara lain; a) Menentukan kualitas dan kuantitas tenaga 

pendidik, b) Mengumpulkan data dan informasi lengkap tentang tenaga pendidik, c) 

Mengelompokkan data dan informasi tersebut kemudian menganalisisnya, d) 

Menetapkan beberapa alternatif yang kira-kira sanggup ditempuh khususnya di masa 

pandemi ini, e) Memilih alternatif yang terbaik dari berbagai alternatif yang ada, dan 

f) Menginformasikan rencana terpilih yang relevan dengan kondisi sekarang kepada 

para tenaga pendidik. 94 

 

Metode perencanaan sumber daya manusia ada dua yaitu metode ilmia dan non 

ilmiah. Sedangkan SDN Legundi 1 dalam proses perencanaannya menggunakan metode 

 
92 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 02/W/2-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
93 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 01/W/2-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
94 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 03/W/16-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

ilmiah. Seperti yang diungkapkan Ibu Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala sekolah SDN 

Legundi 1 sebagai berikut: “Metode yang digunakan itu ya metode ilmiah yang dilakukan 

berdasarkan analisis data dan informasi yang semuanya itu diperhitungkan terlebih dahulu 

agar tidak asal-asalan dan hasilnya relevan.”95 Dalam hal ini ditambahi oleh Ibu 

Ngarviyah, S. Pd. I. sebagai Guru Agama di SDN Legundi 1 yang juga menggunakan 

metode ilmiah yaitu: “Bisa menggunakan metode pengumpulan data dan metode 

analisis.”96 

Setiap selesai melakukan perencanaan, di SDN Legundi 1 melakukan evaluasi. 

Evaluasi dilakukan untuk kebaikan masa mendatang. Untuk evaluasi perencanaan ini 

dilakukan dengan memeriksa kembali apakah alternatif yang telah direncanakan dapat 

relevan dengan kondisi saat ini atau tidak. Sesuai yang diungkapkan Ibu Siti Ngarviyah, S. 

Pd. I. sebagai Guru Agama di SDN Legundi 1 yaitu: “Proses evaluasi perencanaan SDM 

bisa dilakukan dengan memeriksa kembali apakah alternatif yang telah direncanakan dapat 

relevan dengan kondisi saat ini atau tidak.”97 

Kendala yang dihadapi SDN Legundi 1 ini pada saat proses perencanaan sumber 

daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi ini adalah 

sekolah kurang mumpuni untuk mengadakan perencanaan tenaga pendidik, kurangnya 

interaksi yang membuat sulit dalam mengadakan perencanaan, dan kurangnya kemampuan 

dan pengalaman sumber daya manusia. Seperti yang diungkapkan Ibu Nanik Wuryani, S. 

Pd. selaku Kepala sekolah SDN Legundi 1 dalam wawancara berikut: 

Kendala yang dihadapi itu diantaranya, yaitu selama pandemi covid-19 sekolah 

kurang mumpuni untuk mengadakan perencanaan tenaga pendidik, kurangnya 

interaksi yang membuat sulit dalam mengadakan perencanaan, dan kurangnya 

kemampuan dan pengalaman sumber daya manusia.98 

 

 
95 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 01/W/2-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
96 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 03/W/16-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
97 Ibid. 
98 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 02/W/2-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

Terdapat perbedaan dan perubahan perencanaan sumber daya manusia sebelum dan 

sesudah terjadinya pandemi covid-19 ini diantaranya adalah sebelum adanya covid-19 

perencanaan sumber daya manusia lebih mudah dan terarah karena ada pemantauan secara 

langsung dari atasan, namun setelah adanya pandemi covid-19 perencanaan sumber daya 

manusia yang dibuat harus relevan dengan masa pandemi covid-19 ini. Sesuai yang 

diungkapkan Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. I. sebagai Guru Agama di SDN Legundi 1 dalam 

wawancara, yaitu: “Perencanaan sumber daya manusia sebelum covid-19 lebih mudah dan 

terarah karena ada pemantauan langsung dari atasan, namun setelah adanya pandemi ini 

perencanaan sumber daya manusia yang dibuat harus relevan dengan kondisi pandemi saat 

ini.”99 

Berdasarkan wawancara di atas dapat diketahui bahwa di SDN Legundi 1 bahwa 

upaya perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di 

masa pandemi covid-19 yaitu kebanyakan proses perencanaan dilakukan secara 

daring/online. Proses perencanaan dilakukan secara sungguh-sungguh, terstruktur, dan 

hati-hati agar mendapatkan tenaga pendidik yang bermutu. Metode yang digunakan adalah 

metode ilmiah yang sesuai dengan analisis data yang tidak secara asal-asalan. Persiapan 

perencanaannya pun dilakukan secara detail dengan menentukan apa saja yang dibutuhkan 

saat perencanaan untuk meminimalisir suatu masalah. 

2. Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu Tenaga 

Pendidik di Masa Pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1 

Rekrutmen merupakan suatu proses mencari para pelamar kerja untuk mengisi posisi 

yang kosong. Seperti tujuan rekrutmen sendiri yaitu untuk mengisi  kekosongan kebutuhan 

tenaga pendidik. Seperti yang diungkapkan Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. I. sebagai Guru 

Agama di SDN Legundi 1 dalam wawancara, yaitu: “Untuk mengisi kekosongan 
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kebutuhan tenaga pendidik, misalnya ada guru kelas III yang telah purna tugas, kita harus 

cari pengganti untuk mengisi kekosongan tersebut.”100 

Bapak Jono, S. Pd sebagai Guru Kelas VI SDN Legundi 1 menambahi terkait tujuan 

rekrutmen sumber daya manusia, yaitu: “Tujuannya adalah untuk mendapatkan tenaga 

pendidik yang bermutu agar dapat menjadikan pendidikan lebih maju dan berkembang.”101 

Rekrutmen sumber daya manusia dilakukan atas dasar kekurangan kebutuhan tenaga 

pendidik untuk mengisi tempat yang kosong. Proses rekrutmen sumber daya manusia itu 

sendiri dapat mempengaruhi peningkatan mutu tenaga pendidik. Dengan adanya proses 

rekrutmen dengan baik akan memperoleh pengganti tenaga pendidik yang bermutu, apalagi 

di masa pandemi covid-19 ini. Seperti yang telah diungkapkan oleh Bapak Jono, S. Pd 

sebagai Guru Kelas VI SDN Legundi 1, yaitu:  

Iya, proses rekrutmen itu sangat berpengaruh sekali dalam peningkatan mutu tenaga 

pendidik karena jika melakukan rekrutmen secara asal-asalan maka dapat menerima 

tenaga pendidik yang kurang baik, maka dilakukan proses rekrutmen yang lebih baik 

agar tidak menerima tenaga pendidik yang asal-asalan dan mendapatkan tenaga 

pendidik yang bermutu untuk menjadi pengganti tenaga pendidik yang sudah 

pensiun.102 

 

Kebijakan rekrutmen sumber daya manusia di SDN Legundi 1 ini biasanya untuk 

CPNS (Calon Pegawai Negeri Sipil) dan PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian 

Kerja) berdasarkan peraturan Pemerintah pihak sekolah tidak ada kewenangan untuk 

melakukannya dan pihak sekolah hanya berwenang untuk melakukan rekrutmen untuk 

tenaga pendidik latihan kerja. Seperti yang diungkapkan Ibu Nanik Wuryani, S. Pd. selaku 

Kepala sekolah SDN Legundi 1 dalam wawancara berikut: 

Biasanya ada kebijakan dari pemerintah untuk guru PNS (Pegawai Negeri Sipil) tapi 

untuk tahun ini belum ada. Ada beberapa yang diterima karena mengikuti PPPK 

(Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja) dan itu nanti menunggu Surat 

Keterangannya keluar. Untuk guru latihan kerja itu pihak sekolahan sendiri bisa 

mengurusnya.103 

 
100 Ibid. 
101 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 02/W/2-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 
102 Ibid. 
103 Lihat Transkrip Wawancara Nomor: 01/W/2-III/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

 

Proses perencanaan rekrutmen ada beberapa metode yang bisa dilakukan yaitu 

metode rekrutmen dari sumber internal dan rekrutmen dari sumber eksternal. Biasanya 

metode yang digunakan dalam proses rekrutmen di lembaga pendidikan yaitu 

menggunakan metode mutasi atau pindahan dari sekolah lain dan apabila ada kekosongan 

akan diisi oleh tenaga pendidik sendiri yang mengajar di sana yang jam mengajarnya 

kurang. Seperti halnya yang diungkapkan oleh Ibu Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala 

sekolah SDN Legundi 1 dalam wawancara berikut: 

Metode yang biasa digunakan yaitu mutasi atau pindahan dari sekolah lain, diisi oleh 

guru di sini yang jam mengajarnya kurang, melihat berkas lamaran terdahulu yang 

masuk, dan biasanya menginformasikan lowongan kerja tergantung kebutuhan di 

papan pengumuman, baik media cetak maupun elektronik. Berhubung sekarang 

pandemi covid-19 maka rekrutmen itu dilakukan secara daring/online karena melihat 

kondisi saat ini yang kurang memungkinkan melakukan rekrutmen secara 

langsung.104 

 

Setiap kegiatan pasti ada kendala, tidak dipungkiri juga pada saat proses rekrutmen 

di SDN Legundi 1 ini. Kendala yang dihadapi saat ini yaitu pandemi covid-19. Kendalanya 

karena ada pembatasan untuk bertatap muka secara langsung, jadi sulit menilai kompetensi 

dan kemampuan sumber daya manusia secara langsung, khususnya dalam praktek 

mengajar secara langsung. 

Setelah proses rekrutmen tahap selanjutnya yaitu seleksi sumber daya manusia. 

Tujuan diadakan seleksi di SDN Legundi 1 ini adalah agar dapat mencapai hasil yang 

maksimal dalam menemukan tenaga pendidik yang sesuai dengan apa yang dibutuhkan 

dari sekian kandidat yang ada. Ada beberapa upaya yang digunakan pihak sekolah agar 

proses seleksi berjalan dengan efektif dan efisien untuk mendapatkan tenaga pendidik 

sekaligus bisa berupaya dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi covid-

19 ini. Diantaranya yaitu berpedoman dengan kriteria yang bisa meningkatkan mutu tenaga 

pendidik. Ada beberapa kriteria yang dibutuhkan pada saat seleksi tenaga pendidik latihan 
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kerja diantaranya seperti yang dipaparkan Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. I. sebagai Guru 

Agama di SDN Legundi 1 dalam wawancara, yaitu: “Kriteria seleksi sumber daya manusia 

yang dibutuhkan dalam peningkatan tenaga pendidik saat ini, antara lain; Pendidikan 

minimal S1 PGSD, berdedikasi, memiliki kemampuan penguasaan IT, dan memiliki 

pengalaman kerja di bidangnya.”105 

Instrumen yang digunakan dalam proses seleksi untuk PNS (Pegawai Negeri Sipil) 

yaitu sesuai dengan ketentuan dibuat oleh Pemerintah dan yang melakukan seleksi yaitu 

pihak Pemerintah sendiri, sedangkan instrumen untuk tenaga pendidik latihan kerja yaitu 

surat lamaran kerja beserta lampiran-lampiran dan mengikuti wawancara. Proses seleksi itu 

sendiri dilakukan oleh Ibu Nanik Wuryani, S. Pd selaku Kepala Sekolah SDN Legundi 1 

baik seleksi data maupun wawancara. Proses seleksi hanya dilakukan dengan 

mempertimbangka surat permohonannya beserta berkas lampiran dengan berpedoman pada 

kriteria yang ditentukan. Jika lolos maka pelamar mengikuti proses seleksi selanjutnya 

yaitu wawancara. Berhubung sekarang masa pandemi covid-19, maka proses wawancara 

dilakukan secara online melalui aplikasi Zoom yang langsung berhadapan dengan Ibu 

Nanik Wuryani, S. Pd selaku Kepala Sekolah SDN Legundi 1. Proses seleksi di SDN 

Legundi 1 itu sendiri telah dipaparkan oleh Ibu Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala 

sekolah SDN Legundi 1 dalam wawancara berikut: 

Proses seleksi di SDN Legundi 1 ini untuk CPNS itu yang melakukan langsung oleh 

Pemerintah dan ketika masuk harus ada Surat Keterangan CPNS. Untuk bukan  

CPNS atau tenaga pendidik latihan kerja itu harus membuat surat permohonan yang 

dilengkapi lampiran-lampiran data pribadi, kemudian melakukan wawancara sesuai 

dengan jadwal yang ditentukan pihak sekolah yang dilakukan melalui aplikasi Zoom 

yang langsung berhadapan dengan saya, apabila diterima maka akan langsung 

bekerja dan tidak ada tes lagi.106 

 

Proses seleksi manusia pada masa pandemi covid-19 ini berbeda dengan sebelum 

pandemi covid-19. Proses seleksi sumber daya manusia lebih terstruktur sebelum 
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terjadinya pandemi covid-19, sedangkan saat pandemi covid-19 ini seleksi sumber daya 

manusia lebih fleksibel menyesuaikan kondisi saat ini. Masa pandemi ini memunculkan 

beberapa kendala pada saat proses seleksi, diantaranya yaitu seperti yang dijelaskan Ibu 

Siti Ngarviyah, S. Pd. I. sebagai Guru Agama di SDN Legundi 1 dalam wawancara, yaitu: 

“Kendala yang dihadapi pada saat proses seleksi antara lain; karena keterbatasan untuk 

bertatap muka sehingga sulit untuk menilai beberapa kompetensi yang dimiliki calon 

tenaga pendidik. Misalnya saja kemampuan dalam mengajarnya.”107 

Berdasarkan wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa upaya rekrutmen dan 

seleksi sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi 

covid-19 adalah pada saat proses rekrutmen dilakukan dengan sebaik-baiknya agar 

mendapatkan tenaga pendidik yang bermutu, metode yang dipilih harus sesuai dengan 

keadaan pandemi covid-19 saat ini, dan dengan kebijakan yang ada. Berhubung pada saat 

masa pandemi covid-19 ini belum ada kebijakan dari pemerintah maka pihak sekolah 

membuka rekrutmen guru latihan kerja untuk mengisi posisi guru kelas yang kosong. 

Untuk upaya seleksi sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di 

masa pandemi covid-19 ini adalah berupaya dalam menentukan kriteria yang sesuai 

dengan kebutuhan yang dapat meningkatkan mutu tenaga pendidik dan proses seleksinya 

dilakukan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan keadaan saat ini. Pada saat proses 

wawancara terdapat dua tahap yaitu tahap administrasi dan tahap wawancara. Apabila saat 

proses wawancara memerlukan tatap muka, maka akan dilakukan tetapi tetap mematuhi 

protokol kesehatan. 

3. Pengembangan dan Pelatihan Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu 

Tenaga Pendidik di Masa Pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1 

Pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu upaya untuk 

mengembangkan kompetensi yang dimiliki tenaga pendidik agar lebih bermutu dan 
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berkualitas melalui suatu proses perencanaan pendidikan dan pelatihan. dalam proses 

perencanaan pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia di SDN Legundi 1 yaitu 

dengan menggunakan beberapa upaya yang dilakukan pada proses pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa 

pandemi covid-19 di SDN Legundi 1 diantaranya adalah menggunakan strategi pencarian 

diklat atau workshop untuk menghadapi pembelajaran di era new normal  di masa pandemi 

covid-19 ini. 

Program pelatihan dan pengembangan perlu disusun sesuai dengan tujuan yang akan 

diwujudkan dan sesuai dengan langkah-langkah yang sistematis. Di SDN Legundi 1 ini 

program pelatihannya menggunakan metode workshop. Langkah-langkah pengembangan 

dan pelatihannya yaitu seperti yang dipaparkan Ibu Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala 

sekolah SDN Legundi 1 dalam wawancara berikut: 

Ada beberapa langkah yang bisa diterapkan dalam program pengembangan dan 

pelatihan tenaga pendidik, diantarnya yaitu: menemukan kendala yang dihadapi 

dalam pembelajaran di era new normal; mencari workshop atau diklat yang sesuai 

untuk menangani kendala tersebut; menugaskan tenaga pendidik untuk mengikuti 

workshop atau diklat tersebut; kemudian hasil workshop atau diklat disampaikan 

kepada tenaga pendidik lainnya agar dapat ikut mengaplikasikannya dalam 

pembelajaran di era new normal.108 

 

Pengembangan di masa pandemi covid-19 memang ada beberapa persoalan, seperti 

tidak boleh mengadakan kegiatan secara tatap muka. Namun ada tiga kegiatan yang 

dilakukan secara online dan ada tiga kegiatan yang dilakukan secara offline. Seperti yang 

dipaparkan Ibu Nanik Wuryani, S. Pd. selaku Kepala sekolah SDN Legundi 1 dalam 

wawancara berikut: 

Kegiatan pengembangan tenaga pendidik selama pandemi ini ada 6 yaitu 3 kegiatan 

yang dilakukan secara online dan 3 secara offline. Kegiatan yang dilakukan secara 

online dengan menggunakan Zoom seperti Workshop Daring Learning Management 

System untuk Pembelajaran Jarak Jauh bagi GPAI SD, SMP, SMA dan SMK se-

Kabupaten Ngawi dan Streaming Youtube seperti Workshop Penguatan Kompetensi 

Guru Pendidikan Agama Islam dalam Menghadapi Asesmen Nasional 2021 bagi 
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GPAI SD, SMP, SMA, dan SMK se-Kabupaten Ngawi dan Workshop Dering 

Strategi Pembelajaran di Era New Normal. Dan untuk Kegiatan yang dilakukan 

secara offline kebanyakan dilakukan di RM Notosuman Ngawi seperti Diklat Smart 

Learning and Character Center (SLCC) PGRI Kabupaten Ngawi. Masing-masing 

kegiatan diselenggarakan oleh beberapa institusi yang berbeda-beda diantaranya 

yaitu Kegiatan Workshop Penguatan Pendidikan Karakter Mata Pelajaran Pendidikan 

Agama Islam yang diselenggarakan oleh Kementerian Agama Kabupaten Ngawi 

yang bekerjasama dengan DPD AGPAI Kabupaten Ngawi. Semua kegiatan 

pengembangan SDN Legundi 1 mewakilkan 1 orang tenaga pendidik untuk 

mengikutinya kecuali Workshop Dering Strategi Pembelajaran di Era New Normal 

yang mewakilkan 5 orang tenaga pendidik. 109 

 

Perubahan program pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia sesudah dan 

sebelum terjadinya pandemi covid-19, yaitu seperti yang diungkapkan Ibu Siti Ngarviyah, 

S. Pd. I. sebagai Guru Agama di SDN Legundi 1 dalam wawancara, yaitu: 

Kalau dulu sebelum adanya covid-19 pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia dilakukan secara langsung tatap muka (offline), namun sekarang setelah 

adanya pandemi ini pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia lebih banyak 

dilakukan secara daring (online) untuk menghindari adanya kerumunan.110 

 

Indikator keberhasilan pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia digunakan  

sebagai tolak ukur metode yang digunakan dalam program pengembangan dan pelatihan 

sumber daya manusia di masa pandemi ini. Indikator keberhasilan pengembangan dan 

pelatihan sumber daya manusia di setiap lembaga pendidikan itu berbeda-beda. Di SDN 

Legundi 1 sendiri juga memiliki indikator keberhasilan pengembangan dan pelatihan 

sumber daya manusia yang digunakan sebagai tolak ukur tenaga pendidik apakah program 

pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia itu berhasil atau tidak. Indikator 

keberhasilan pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia di SDN Legundi 1 adalah 

seperti yang dipaparkan Bapak Jono sebagai Guru Kelas VI SDN Legundi 1 dalam 

wawancara berikut: 

Indikator pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia diantaranya, yaitu 

prestasi yang dimiliki, penguasaan IT yang berkembang untuk menghadapi 

pembelajaran di era new normal, menguasai materi yang ada di workshop, 

kedisiplinan yang dimiliki, siap menghadapi dan memecahkan masalah di masa 
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pandemi covid-19 ini, penguasaan penyampaian materi kepada sesama tenaga 

pendidik yang tidak mengikuti workshop, dan mampu menerapkan materi yang ada 

di workshop.111 

 

Hambatan yang terjadi pada saat pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia 

di masa pandemi covid-19 ini khususnya dalam  mengikuti workshop adalah terkendala 

karena sinyal dan paketan yang terbatas. Solusi yang diterapkan oleh kepala sekolah adalah 

memasang wifi khusus yang digunakan untuk kepentingan tenaga pendidik. Hal ini 

dipaparkan oleh Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. I. sebagai Guru Agama di SDN Legundi 1 

dalam wawancara, yaitu: 

Hambatanya ya untuk pengembangan itu hanya beberapa tenaga pendidik yang bisa 

mengikuti proses pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dikarenakan 

keterbatasan dalam memahami IT. Selain itu, yang mengikuti pengembangan dan 

pelatihan sumber daya manusia melalui metode workshop yang dilakukan secara 

online terkendala oleh sinyal dan paketan yang terbatas. Oleh karena itu, kepala 

sekolah di SDN Legundi 1 memasang wifi khusus yang digunakan untuk 

kepentingan bersama dalam memajukan pendidikan.112 

 

Berdasarkan data diatas dapat disimpulkan bahwa upaya pengembangan dan 

pelatihan sumber daya manusia dalam meningkatkan mutu tenaga pendidik di masa covid-

19 di SDN Legundi 1 ini adalah menggunakan strategi pencarian diklat atau workshop 

untuk menghadapi pembelajaran di era new normal  di masa pandemi covid-19 ini dan 

menggunakan metode workshop yang dilakukan secara online. 
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BAB V 

PEMBAHASAN 

 

A. Perencanaan Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu Tenaga Pendidik di 

Tengah Pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1 

Para ahli mempunyai pemikiran tentang perencanaan sumber daya manusia sendiri-

sendiri. Namun salah satu pakar yaitu Andrew E. Sikula yang mengemukakan bahwa: 

“Perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja didefinisikan sebagai 

proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan kebutuhan tersebut 

agar pelaksanaanya berinteraksi dengan rencana organisasi”113.  

Berdasarkan teori pengertian perencanaan sumber daya manusia tersebut, perencanaan 

di SDN Legundi 1 juga dilakukan atas dasar kekurangan sumber daya manusia pada tenaga 

pendidik yang disebabkan oleh tenaga pendidik yang pensiun dan meninggal dunia. Beliau 

adalah Ibu Sri Wuryaningsih, S. Pd selaku Bendahara dan  Guru Kelas V. Sementara tugas 

beliau sebagai guru kelas V dirapel oleh Ibu Sri Rahayuningsih S. Pd dan Bapak Jono, S. Pd 

sedangkan sebagai bendahara diganti Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. Dan Ibu Siti Fatimah, S. Pd. 

selaku guru kelas III sudah berakhir masa jabatannya. Karena sebab itu,  pekerjaan menjadi 

tidak seimbang. Sehingga diadakan perencanaan tenaga pendidik untuk mengisi kekosongan 

tenaga pendidik.  

Menurut Suryadi dalam jurnalnya mengemukakan bahwa standar kebutuhan guru setiap 

1 sekolah membutuhkan 9 guru yang terdiri dari 6 guru kelas, 1 guru agama, 1 guru 

pendidikan jasmani dan kesehatan, dan 1 kepala sekolah.114 Dari teori tersebut maka di SDN 

Legundi 1 dinyatakan kekurangan kebutuhan guru yang dilihat dari jumlah guru yang ada di 

 
113 Sri Rahmi, “Perencanaan SDM Melalui Manajemen Strategik di Lembaga Pendidikan”, Jurnal 

Intelektual: Kajian Pendidikan, Manajemen, Supervisi Kepemimpinan, Psikologi dan Konseling, 1 (2017), 94. 
114 Suryadi, “Analisis Kebutuhan Guru untuk Mengantisipasi Dampak Pensiun Guru yang Direkrut 

Selama Pelaksanaan INPRES SD dan Wajib Belajar 6 Tahun”, Jurnal Administrasi Pendidikan, 2 (Oktober 

2005), 102. 

 



 

 

SDN Legundi 1 terdapat 8 guru yang terdiri dari 1 kepala sekolah, 4 guru kelas, 2 guru 

agama, 1 guru pendidikan jasmani dan kesehatan. Jumlah kekurangannya adalah 2 orang 

untuk menduduki posisi sebagai  guru kelas.  

Perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa 

pandemi covid-19 ini menggunakan beberapa persyaratan yang harus dipenuhi untuk 

melakukan perencanaan di masa pandemi covid-19 ini diantaranya, yaitu: 

1. Sudah mempersiapkan mental. 

2. Penguasaan IT yang baik. 

3. Sarana dan prasarana yang memadai untuk melakukan rekrutmen itu apalagi sekarang 

semuanya serba online. 

4. Kemampuannya dalam pemahaman tentang job analysis. 

Prosedur dalam perencanaan sumber daya manusia di SDN Legundi 1 ini hampir sama 

dengan prosedur di landasan teori bab 4 yang dikutip dari buku yang berjudul Manajemen 

Sumber Daya Manusia karya Priyono Marnis. Prosedur perencanaan sumber daya manusia 

dalam peningkatan mutu tersebut diantaranya, yaitu: 

1. Menentukan kualitas dan kuantitas tenaga pendidik. 

2. Mengumpulkan data dan informasi lengkap tentang tenaga pendidik. 

3. Mengelompokkan data dan informasi tersebut kemudian menganalisisnya. 

4. Menetapkan beberapa alternatif yang kira-kira sanggup ditempuh khususnya di masa 

pandemi ini. 

5. Memilih alternatif yang terbaik dari berbagai alternatif yang ada. 

6. Menginformasikan rencana terpilih yang relevan dengan kondisi sekarang kepada para 

tenaga pendidik. 

Proses perencanaan sumber daya manusia di SDN Legundi 1 terdapat beberapa kendala 

diantaranya adalah selama pandemi covid-19 sekolah kurang mumpuni untuk mengadakan 

perencanaan tenaga pendidik, kurangnya interaksi yang membuat sulit dalam mengadakan 



 

 

perencanaan, serta kurangnya kemampuan dan pengalaman sumber daya manusia. Dan juga 

setelah ada pandemi covid-19 ini perencanaan sumber daya manusia yang dibuat harus 

relevan dengan masa pandemi covid-19 saat ini, berbeda dengan sebelum adanya covid-19 

perencanaan sumber daya manusia lebih mudah dan terarah karena ada pemantauan secara 

langsung dari atasan. 

B. Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu Tenaga 

Pendidik di Tengah Pandemi Covid-19 di SDN Legundi 1 

Rohmatun Lukluk Isnaini dalam bukunya menyatakan bahwa proses rekrutmen tenaga 

pendidik bisa dilakukan melalui empat kegiatan yaitu sebagai berikut:115 

1. Persiapan rekrutmen tenaga pendidik. 

2. Penyebaran pengumuman penerimaan tenaga pendidik baru. 

3. Penerimaan lamaran tenaga pendidik baru. 

4. Merekap semua pelamar dalam format rekapitulasi pelamar. 

5. Seleksi pelamar. 

Berdasarkan teori tersebut, maka proses rekrutmen sumber daya manusia untuk tenaga 

pendidik di SDN Legundi 1 adalah yang pertama persiapan atau perencanaan rekrutmen. 

Rekrutmen yang dilaksanakan oleh manajemen sumber daya manusia di SDN Legundi 1 

untuk mengisi kekosongan kebutuhan tenaga pendidik. Beberapa alasan SDN Legundi 1 

melakukan proses rekrutmen adalah karena adanya tenaga pendidik yang berhenti karena 

memasuki usia pensiun dan adanya tenaga pendidik yang meninggal dunia. Kedua alasan 

tersebut masuk ke dalam alasan dasar melakukan rekrutmen yang digagas oleh Gomes. 

Tujuan utama dalam proses rekrutmen adalah untuk mendapatkan tenaga pendidik yang 

bermutu agar dapat menjadikan pendidikan lebih maju dan berkembang. 

Proses rekrutmen selanjutnya yaitu penyebaran pengumuman penerimaan tenaga 

pendidik baru. Pelaksanaan rekrutmen sumber daya manusia di SDN Legundi 1 ada beberapa 

 
115 Rohmatun Lukluk Isnaini, “Implementasi Rekrutmen Guru di SD Ta’mirul Islam Surakarta: Kajian 

Manajemen Sumber Daya Manusia di SD Islam”, Jurnal Pendidikan agama Islam, 1 (Juni 2015), 112. 



 

 

cara, yaitu dengan melalui Peraturan Pemerintah seperti CPNS (Calon Pegawai Negeri Sipil), 

PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja), dan Swasta seperti tenaga pendidik 

latihan kerja. Tetapi untuk tahun ini belum ada CPNS (Calon Pegawai Negeri Sipil) dan 

PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja) dari Pemerintah. Metode yang 

digunakan yaitu metode mutasi atau pindahan dari sekolah lain dan apabila ada kekosongan 

akan diisi oleh tenaga pendidik sendiri yang mengajar di sana yang jam mengajarnya kurang. 

Dan untuk tenaga pendidik latihan kerja proses rekrutmennya dilakukan oleh pihak sekolah 

sendiri. Jadi untuk saat ini menunggu dari Pemerintah, di samping menunggu dari Pemerintah 

SDN Legundi 1 menyebar pengumuman penerimaan tenaga pendidik baru yang dimuat di 

media elektronik. Berhubung sekarang pandemi covid-19 maka rekrutmen itu dilakukan 

secara daring/online karena melihat kondisi saat ini yang kurang memungkinkan melakukan 

rekrutmen secara langsung. Kemudian ketika yang ada melamar maka diterima berkasnya dan 

selanjutnya akan direkap. 

Tahap selanjutnya setelah rekrutmen adalah tahap seleksi. Seleksi di SDN Legundi 1 ini 

adalah suatu proses yang digunakan oleh lembaga untuk memilih dan mendapatkan tenaga 

pendidik yang bermutu dari beberapa pelamar yang sudah melamar yang paling baik yang 

memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia dengan mempertimbangkan kondisi 

lingkungan saat ini. Teori tersebut hampir sama dengan teori yang dikemukakan oleh 

Ivancevich. Pada tahap seleksi ini, di SDN Legundi 1 pada proses seleksinya berpedoman 

pada kriteria tenaga pendidik latihan yang telah ditetapkan lembaga pendidikan tersebut. 

Karena SDN Legundi 1 hanya bisa mengangkat tenaga pendidik latihan kerja saja dan untuk 

CPNS (Calon Pegawai Negeri Sipil) dan PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian 

Kerja) proses seleksinya dilakukan oleh Pemerintah. Kriteria tenaga pendidik latihan kerja 

tersebut diantaranya, yaitu Pendidikan minimal S1 PGSD, berdedikasi, memiliki kemampuan 

penguasaan IT, dan memiliki pengalaman kerja di bidangnya. Penguasaan IT dibutuhkan 

apalagi di masa pandemi covid-19 ini, semua pembelajaran dilakukan secara dering. 



 

 

Proses seleksi untuk CPNS (Calon Pegawai Negeri Sipil) dan PPPK (Pegawai 

Pemerintah dengan Perjanjian Kerja) dilakukan oleh Pemerintah sesuai standar yang 

ditentukan oleh Pemerintah. Sedangkan untuk tenaga pendidik latihan kerja dilakukan oleh 

pihak sekolah sendiri yaitu melalui dua tahap yaitu tahap administrasi dan tahap wawancara. 

Tahap administrasi adalah tahap awal bagi pelamar kerja. Untuk tenaga PNS (Pegawai Negeri 

Sipil) dan PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja) itu dengan melampirkan surat 

keterangan PNS (Pegawai Negeri Sipil) dan PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian 

Kerja). Sedangkan untuk pelamar tenaga pendidik latihan kerja harus membuat surat 

permohonan beserta lampiran-lampiran yang dibutuhkan. Kemudian mengirimnya ke kantor 

SDN Legundi 1. Selanjutnya pihak sekolah akan menyeleksi para pelamar, apabila cocok 

akan dipanggil via telepon untuk melakukan tahap selanjutnya, yaitu tahap wawancara. Tahap 

wawancara dilakukan oleh kepala sekolah secara langsung melalui aplikasi  Zoom untuk 

mengetahui pengalaman, tujuan pelamar, kompetensi yang dimiliki, dan lain-lain. Tes 

wawancara dilakukan melalui aplikasi Zoom karena kondisi yang tidak memungkinkan 

dilakukan tatap muka secara langsung. 

 

C. Pengembangan dan Pelatihan Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Mutu Tenaga 

Pendidik di Masa Pandemi Covid 19 di SDN Legundi 1 

Menurut SDN Legundi 1 Pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu usaha 

terencana untuk meningkatkan kompetensi dan mutu tenaga pendidik dengan cara 

perencanaan pendidikan dan pelatihan. pendapat tersebut hampir sama dengan teori yang 

dipaparkan oleh Mondy dan Noe. Dilihat berdasarkan hasil wawancara dan observasi di SDN 

Legundi 1 bahwa upaya pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dalam 

meningkatkan mutu tenaga pendidik di masa pandemi covid-19 ini adalah dengan 

menempatkan tenaga pendidik terjun langsung dalam proses pembelajaran di kelas dan 

dengan metode workshop.  Kedua metode tersebut berbeda dengan metode-metode 



 

 

pengembangan tenaga pendidik yang dipaparkan oleh salah satu pakar yaitu Sedermayanti 

yang ada di kajian teori. 

Berhubung adanya pandemi covid-19, proses pembelajaran dilakukan secara dering. 

Sehingga pembelajaran dilakukan menggunakan SIMPEL (Sistem Pembelajaran Online) yang 

dikeluarkan oleh Dinas Kabupaten Ngawi. Maka dari itu, pengembangan dan pelatihan 

sumber daya manusia dengan menempatkan tenaga pendidik terjun langsung dalam proses 

pembelajaran yang biasanya di kelas berubah menjadi dilakukan secara online. Untuk 

memudahkan proses pembelajaran biasanya menggunakan WhatsApp group dan untuk 

mengumpulkan tugas biasanya melalui personal chat. 

Malayu S. P. Hasibuan dalam bukunya menyatakan bahwa jenis pengembangan guru 

dan karyawan pendidikan dapat dikelompokkan atas pengembangan secara informal dan 

pengembangan secara formal.116 

1. Pengembangan secara informal, yaitu guru dan karyawan atas keinginan dan usaha sendiri 

melatih dan mengembangkan dirinya dengan mempelajari buku-buku atau literatur yang 

berhubungan dengan keterampilan dan keahliannya. Pengembangan secara informal ini 

menunjukkan bahwa guru dan karyawan tersebut berkeinginan keras untuk maju dengan 

cara meningkatkan kemampuan kerjanya. Hal ini bermanfaat bagi sekolah karena prestasi 

kerja guru semakin besar, di samping efisiensi dan produktivitasnya juga semakin baik. 

2. Pengembangan secara formal, yaitu guru dan karyawan ditugaskan dari pihak sekolah 

untuk mengikuti pendidikan dan latihan, baik yang dilakukan dari pihak sekolah itu sendiri 

maupun yang dilaksanakan oleh lembaga-lembaga pendidikan. 

Berdasarkan teori tersebut, jenis-jenis pengembangan tenaga pendidik di SDN Legundi 

1, diantaranya yaitu: 

1. Pengembangan secara informal, yaitu tenaga pendidik di SDN Legundi 1 melatih dirinya 

sendiri untuk mengikuti perkembangan teknologi dan keahliannya dalam menghadapi 

 
116 Muhammad Minan Zuhri, “Pengembangan Sumber Daya Guru dan Karyawan dalam Organisasi 

Pendidikan”, Jurnal of Empirical Research in Islamic Education, 2 (2014), 212. 



 

 

pembelajaran di era new normal dengan menggunakan media seperti buku dan juga 

menggunakan aplikasi seperti youtube, google, dan aplikasi lainnya. 

2. Pengembangan secara formal, yaitu pihak sekolah menugaskan tenaga pendidik untuk 

mengikuti workshop yang diadakan oleh lembaga –lembaga pendidikan. SDN Legundi 1 

hanya menugaskan beberapa tenaga pendidik untuk menjadi peserta dan setelah itu tenaga 

pendidik yang ditugaskan menjadi peserta menjelaskan materi yang didapat di workshop 

tersebut. Berhubung masa pandemi covid-19, workshop dilaksanakan secara online dan 

offline. Perwakilan tenaga pendidik di SDN Legundi sendiri sudah mengikuti 6 kegiatan 

workshop di masa pandemi covid-19 ini, diantaranya yaitu:117 

a. Workshop Dering Strategi Pembelajaran di Era New Normal yang dilakukan pada 6 Juli 

– 9 Juli 2020. Kegiatan diselenggarakan oleh Persatuan Guru Republik Indonesia 

(PGRI) Kabupaten Ngawi dan Dinas Pendidikan Kabupaten Ngawi yang dilaksanakan 

secara online di RM Notosuman melalui aplikasi MS Teams dan Streaming Youtube. 

Perwakilan tenaga pendidik di SDN Legundi 1 yang menjadi peserta sebanyak 5 orang 

yaitu Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. I. 

b. Workshop Penguatan Pendidikan Karakter Mata Pelajaran Pendidikan Agama Islam 

yang dilakukan pada tanggal 18 Juli – 20 Juli 2020. Kegiatan diselenggarakan oleh 

Kementerian Agama Kabupaten Ngawi dan DPD AGPAI Kabupaten Ngawi yang 

dilakukan secara offline di Hall Notosuman Ngawi. Perwakilan tenaga pendidik di SDN 

Legundi 1 yang menjadi peserta sebanyak 1 orang yaitu Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. I. 

c. Workshop Daring Learning Management System untuk Pembelajaran Jarak Jauh bagi 

GPAI SD, SMP, SMA dan SMK se-Kabupaten Ngawi yang dilakukan pada tanggal 17 

Juli – 19 Juli 2020. Kegiatan diselenggarakan oleh Kementerian Agama Kabupaten 

Ngawi dan DPD AGPAI Kabupaten Ngawi yang dilaksanakan secara online di Hall 

Notosuman Ngawi melalui aplikasi Zoom dan Streaming Youtube. Perwakilan tenaga 

 
117 Lihat Transkrip Dokumentasi Nomor: 07/D/23-II/2021 dalam Lampiran Penelitian. 



 

 

pendidik di SDN Legundi 1 yang menjadi peserta sebanyak 1 orang yaitu Ibu Siti 

Ngarviyah, S. Pd. I. 

d. Diklat Smart Learning and Character Center (SLCC) PGRI Kabupaten Ngawi yang 

dilakukan pada tanggal 6 Desember – 10 Desember 2020. Kegiatan diselenggarakan 

oleh Dinas Pendidikan Kabupaten Ngawi dan PGRI Kabupaten Ngawi yang 

dilaksanakan secara offline di RM Notosuman Ngawi. Perwakilan tenaga pendidik di 

SDN Legundi 1 yang menjadi peserta sebanyak 1 orang yaitu Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. 

I. 

e. Workshop Paradigma Pembelajaran STEAM (Science Technology Engineering Arts 

Mathematic) dan TPCK (Technological Pedagogy Content Knowledge) yang dilakukan 

pada tanggal 18 Desember – 20 Desember 2020. Kegiatan diselenggarakan oleh 

Kementerian  Agama Kabupaten Ngawi dan DPD AGPAI Kabupaten Ngawi yang 

dilaksanakan secara offline di RM Notosuman Resto Ngawi. Perwakilan tenaga 

pendidik di SDN Legundi 1 yang menjadi peserta sebanyak 1 orang yaitu Ibu Siti 

Ngarviyah, S. Pd. I. 

f. Workshop Penguatan Kompetensi Guru Pendidikan Agama Islam dalam Menghadapi 

Asesmen Nasional 2021 bagi GPAI SD, SMP, SMA, dan SMK se-Kabupaten Ngawi 

yang dilakukan pada tanggal 21 Desember – 23 Desember 2020. Kegiatan 

diselenggarakan oleh Kementerian Agama Kabupaten Ngawi dan DPD AGPAI 

Kabupaten Ngawi yang dilaksanakan secara offline di Hall Notosuman Ngawi dan 

online melalui Streaming Youtube. Perwakilan tenaga pendidik di SDN Legundi 1 yang 

menjadi peserta sebanyak 1 orang yaitu Ibu Siti Ngarviyah, S. Pd. I., Pak Jono S. Pd., 

Ibu Sri Wuryaningsih, S. Pd., Ibu Sri Rahayuningsih, S. Pd., dan Ibu Kartika Asih, S. 

Pd. 

Langkah-langkah yang bisa diterapkan dalam program pengembangan dan pelatihan 

tenaga pendidik di SDN Legundi 1 ini diantaranya yaitu: menemukan kendala yang dihadapi 



 

 

dalam pembelajaran di era new normal, mencari workshop atau diklat yang sesuai untuk 

menangani kendala tersebut, menugaskan tenaga pendidik untuk mengikuti workshop atau 

diklat tersebut, kemudian hasil workshop atau diklat disampaikan kepada tenaga pendidik 

lainnya agar dapat ikut mengaplikasikannya dalam pembelajaran di era new normal. 

Indikator keberhasilan pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia merupakan 

tolak ukur untuk mengetahui pengembangan dan pelatihan itu berhasil atau tidak. Di SDN 

Legundi 1 sendiri juga mempunyai indikator keberhasilan pengebangan dan pelatihan sumber 

daya manusia diantaranya yaitu prestasi yang dimiliki, penguasaan IT yang berkembang 

untuk menghadapi pembelajaran di era new normal, menguasai materi yang ada di workshop, 

kedisiplinan yang dimiliki, siap menghadapi dan memecahkan masalah di masa pandemi 

covid-19 ini, penguasaan penyampaian materi kepada sesama tenaga pendidik yang tidak 

mengikuti workshop, dan mampu menerapkan materi yang ada di workshop. 

Hambatan yang terjadi pada saat pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia di 

masa pandemi covid-19 ini adalah hanya beberapa tenaga pendidik yang mampu mengikuti 

proses pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dikarenakan keterbatasan dalam 

memahami IT. Selain itu, yang mengikuti pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia 

melalui metode workshop yang dilakukan secara online terkendala oleh sinyal dan paketan 

yang terbatas. Oleh karena itu, kepala sekolah di SDN Legundi 1 memasang wifi khusus yang 

digunakan untuk kepentingan bersama dalam memajukan pendidikan.  
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BAB VI 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan paparan dan analisis data sebelumnya, maka dapat disimpulkan sejumlah 

poin penting terkait hasil penelitian ini sebagai berikut: 

1. Perencanaan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa 

pandemi covid-19 ini SDN Legundi 1 mengadakan rapat untuk mempersiapkan segala 

sesuatu yang dibutuhkan untuk proses mendapatkan pengganti tenaga pendidik yang masa 

jabatannya akan berakhir dan tenaga pendidik yang meninggal dunia. Proses perencanaan 

tenaga pendidik dilakukan dengan membuat rencana jangka panjang dan jangka pendek 

dan membuat solusi untuk menghadapi kendala yang akan dihadapi. 

2. Rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di 

masa pandemi covid-19 ini SDN Legundi 1 ini ada beberapa macam yaitu berdasarkan 

kebijakan Peraturan Pemerintah ada CPNS (Calon Pegawai Negeri Sipil) dan PPPK 

(Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja) tetapi pihak sekolah tidak berwenang dalam 

rekrutmen tersebut karena dilakukan oleh pihak Pemerintah. Metode yang digunakan yaitu 

metode mutasi atau pindahan dari sekolah lain. Dan untuk tenaga pendidik latihan kerja 

proses rekrutmennya dilakukan oleh pihak sekolah sendiri dengan cara membuka 

lowongan kerja. Setelah rekrutmen tahap selanjutnya yaitu seleksi.  Untuk Seleksi CPNS 

(Calon Pegawai Negeri Sipil) dan PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja) 

dilakukan oleh Pemerintah sesuai dengan standar yang ditetapkan Pemerintah. Sedangkan 

untuk tenaga pendidik latihan kerja seleksinya dilakukan dengan dua tahap, yaitu tahap 

administrasi dan tahap wawancara.  

3. Pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga 

pendidik di masa pandemi covid-19 ini SDN Legundi 1 ini menggunakan metode terjun 



 

 

langsung memegang pembelajaran secara online dan metode workshop yang dilakukan 

oleh Pemerintah secara offline dan online. Untuk Workshop SDN Legundi 1 sudah 

mengikuti 6 workshop diantaranya 3 workshop dilakukan secara offline dan 3 workshop 

dilakukan secara online menggunakan aplikasi  Zoom dan Streaming Youtube.  

B. Saran 

1. Bagi Lembaga 

Manajemen sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa 

pandemi covid-19 ini sangat penting diperhatikan dalam lembaga pendidikan, karena hal 

ini dapat berpengaruh terhadap proses pembelajaran dan kemajuan lembaga pendidikan. 

Kualitas manajemen sumber daya manusia dalam mendapatkan tenaga pendidik pengganti 

perlu dikelola dengan sebaik-baiknya sesuai keadaan pandemi covid-19 saat ini agar 

mendapatkan tenaga pendidik pengganti yang bermutu dan berkualitas. 

2. Bagi Kepala Sekolah 

Secara keseluruhan peran kepala sekolah dalam manajemen sumber daya manusia 

dan upaya-upaya kepala sekolah dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa 

pandemi covid-19 ini sudah dilakukan dengan sangat baik. Hal ini dapat dilihat dari 

keterlibatan kepala sekolah dalam memanajemen sumber daya manusia di SDN Legundi 1 

ini serta beberapa upaya yang dilakukan kepala sekolah dalam meningkatkan mutu tenaga 

pendidik di masa pandemi covid-19 ini. Untuk itu peran kepala sekolah dalam 

memanajemen sumber daya manusia harus tetap dipertahankan dan ditingkatkan agar 

sekolah lebih maju. 

3. Bagi Guru 

Proses memanajemen sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga 

pendidik di masa pandemi covid-19 ini peran guru sangat dibutuhkan dalam mengelolanya. 

Maka dari itu seluruh guru SDN Legundi 1 harus meningkatkan kinerja dan tanggung 



 

 

jawabnya masing-masing dalam memberikan kontribusi dalam memanajemen sumber daya 

manusia agar mendapat tenaga pendidik yang bermutu dan berkualitas. 

4. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Peneliti selanjutnya disarankan untuk meneliti lebih mendalam tentang manajemen 

sumber daya manusia dalam peningkatan mutu tenaga pendidik di masa pandemi covid-19, 

dengan menambahkan proses penempatan sumber daya manusia dan pemberhentian 

hubungan kerja, sehingga dapat menyempurnakan penelitian ini. 
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