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ABSTRAK

Perencanaan Sumber Daya Manusia Tenaga Kependidikan Melalui
Pendekatan Strategic Human Resource Management (SHRM) di
SMPN 2 Long Hubung
Oleh :

Ibrahim
500897091

Penyesuaian struktur organisasi seria tugas dan fungsi unit kerja perlu
didukung dengan perencanaan pengembangan sumber daya manusia guna
mengoptimalkan tugas dan fungsi unit kerja sebagai salah satu upaya pencapain
visi organisasi.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui kesesuaian perencanaan
SDM tenaga kependidikan di SMPN 2 Long Hubung dengan Strategic Human
Resources Management (SHRM), Mengetahut kemampuan perencanaan SDM
dalam pemenuhan tugas dan Fungsi unit kerja  serta untuk mengetahui
penghambat perencanaan SDM vang telah diterapkai.

Jenis penelitian vang digunakan adalah jenis penelitian kualitatif, untuk
mengetahui apakah proses penempatan SDM sesuat dengan prinsip right man in
the right place serta analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan pendekatan deskriptif evaluatif tentang strategi manajemen sumber
daya manusia tenaga kependidikan di SMPN 2 [ong Hubung. Teknik analisis
yang digunakan dalam penelitian ini melalui tiga komponen yakni Reduksi Data,
Sajian Data scrta Penarikan Simpulan dan Verifikasi. Teknik pengumpulan data
vang digunakan sesuai dengan bentuk penelitiannya adalah Wawancara, Dokumen
dan Observasi

Penelitian ini menunjukan bahwa dengan kondisi sumber daya manusia
yang ada, dan dengan kurang berhasilnya program perencanaan sumber daya

manusia dengan baik, maka sebagian unit kerja di SMP Negeri 2 Long Hubung
belum optimal dalam menjalankan tugas dan fungsinya sebagai sebuah organisasi
“wolik yang vergerak di bidang pendidikan hal ini disebabkan tabapan ke empat
dan kelima dari proses perencanaan SDM melalui pendekatan Straregic Human
Resource Management belum dilaksanakan secara optimal, dimana dua tahapan
terakhir tersebut merupakan tahapan yang sangat krusial yaitu
mengimplementasikan rencana tindakan serta memonitor, mengevaluasi, dan
merevisi program perencanaan SDM yang sudah dicanangkan. Sehingga harus
[ segera dilakukan audit sumber daya manusia untuk menjamin akurasi analisis

perencanaan sumber daya manusia periode berikutnya.

Kata Kunci : Perencanaan, Sumber Daya Manusia, Strategic Human Resources
Management.
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ABSTRACT

Human Resource Planning of Educational Personnel Threugh Strategic
Human Resource Management (SHRM) Approach in
SMPN 2 Long Hubung
By :
Ibrahim

500897091

In order to optimize the tasks and functions of the work unit as one of the
efforts to achieve the organizational vision, the adjustment of the organizational
structure, tasks and functions shouid be supported by planning the development of
human resource.

The purpose of this research were to find out the suitability of the human
resource planning of educational personnel using Strategic Human Rescurce
Management (SHRM) approach in SMPN 2 Long Hubung, and to find out the
Human Resource Planning in fullfilling the task and function of the work unit, as
well as the factors that might inhibit the applied plan.

The design of this research was qualitative research to determine whether
the process of human resources placement was in accordance with the principles
of the right nan in the right place. Evaluative descriptive approach of human
resource management strategy was applied to analyze the data collected from
SMPN 2 Long Hubung. The data was analyzed using three components
techniques namely data reduction, data serving, conclusion withdrawal. and
verification.

The result shows that with the current condition of the available human
resource, and the low successfull rate of the human resource planning program has
caused most of the work units in SMPN 2 Long Hubung unable to optimize their
task and fuction as public organization engaged in education. These were al}
because of the fourth and fifth stages process in Human resource planning using
through the Strategic Human f.csource Management approach have not been
implemented optimally, where the last two stages —implementing, menitoring,
evaluating, and revising the plan- are very crucial. Consequently, auditing the
human resource is in order to ensure the accuracy of analyzing the human

resource planning for the upcoming period.

Keywords: Planning. Human Resource, Strategic Human Resources
Management.
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BAB 1V

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian
L. Organisasi SMPN 2 Long Hubung

SMPN 2 Long Hubung adalah sekolah yang diselenggarakan oieh
Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, dipimpin oleh kepala sekolah yang
berada di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada Menteri Pendidikan dan
Kebudayaan Republik Indonesia melalui dinas Pendidikan terkait, dengan dibantu
wakil kepala sckolah (Wakasek) bagian kurikulum, wakil kepala sekolah
(Wakasek) bagian kesiswaan, wakil kepala sekolah (Wakasek) bagian hubungan
masyarakat (humas) dan wakil kepala sekolah (Wakasek) bagian sarana dan
prasarana (sapras).

Saat ini SMPN 2 Long Hubung memiliki siswa sebanyak 250 siswa yang
dibimbing oleh tenaga pendidik dikenal dengan sebutan guru sebanyak 24 guru.
Dari 24 guru tersebut terbagi dalam dua kualifikasi, meliputi: 23 guru bergelar
Serjana dan | guru Inlusan SMA. Dari 24 tenaga pendidik yang dimiliki SMPN 2
Long Hubung “untaranya sudah bersertifikasi, yaitu sejumlah 3 orang. Selama
kurun waktu 28 tahun SMFN 2 Long Hubung berdiri telah menghasilkan Iulusan
sebanyak lebih dari 2082 siswa alumni yang kini banyak menempati pos-pos vital
di berbagai instansi baik pemerintah maupun swasta.

SMPN 2 Long Hubung juga menyediakan berbagai jenis beasiswa dari
intansi pemerintah seperti beasiswa tidak mampu, beasiswa berprestasi dan

beasiswa kaltim cemerlang. Pada tahun 2015, SMPN 2 Long Hubung
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menyalurkan beasiswa sebanyak lebih dari Rp 32 juta bagi 40 siswa. Hingga
tahun 2017 SMPN 2 Long Hubung juga menyalurkan beasiswa sebanyak lebih
dari 33 juta bagi 42 siswa.

Sejarah singkat berdirinya Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long
Hubung dimulai pada tahun 1986. Saat itu para pengelola pendidikan di kampung
Datah Bilang berkeinginan mendirikan sebuah sekolah. Keinginan tersebut
memiliki titik terang setelah memperoleh sambutan positif dari masyarakat
kampung Datah Bilang dan Pemerintah Daerah kabupaten Kutai pada waktu itu,
yang selanjutnya secara resmi sekolah tersebut burdiri dengan nama SMP
Pancasila, setelah 6 tahun didirikan maka kemudian SMP Pancasila dinegerikan
dan bergenti nama menjadi SMP Negeri 2 Long ! am dengan mendapat SK
mendiknas nomcr: 0216/0/1992 bertanggal 05 Met 992, dan pada tzhun 2001
terjadi pemekaran wilayah kabupaten kutai menjadi utai kartanegara dan kutai
barat yang berdampak pada perubahan nama sekol. : menjadi SMP Negeri 20
Sendawar.

Dalam perkembangannya, pada tahun 2013 nama Sekolah Negeri 20
Sendawar, ditetapkan menjadi Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung
yang disingkat SMPN 2 Long Hubung. Perubahan nama dan singkatan ini juga
merupakan dampak dari pemekaran daerah kabupaten Mahakam ulu. Dengan
modal yang lebih mapan, SMPN 2 Long Hubung melakukan program percepatan
awal peningkatan kualitas pendidikan, termasuk berdirinya organisasi antara lain
team sekolah penjamin mutu Pendidikan (SPMP), Sekolah Penjamin Mutu
Internal (SPMI), Osis, dan Pramuka. Untuk memenuhi tuntutan masyarakat dan

fleksibilitas pengeloiaan lembaga, khususnya pengelolaan aset dan keuangan,
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SMPN 2 Long Hubung memantapkan diri memberikan laporan bulanan kepada
dinas pendidikan daerah kabupaten Mahakam Ulu.

Dalam hal tata kelola, Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung
mengalami peningkatan secara berangsur-angsur yang konsisten. Segala layanan
administrasi dapat dijalankan secara lebih efektif dan efisien. Di bidang
manajemen, sistem informasi manajemen dikelola oleh wakasek bagian kurikulum
yang dibantu oleh tata usaha, telah menunjukkan perkembangan yang sangat
pesat. Hal ini ditunjukkan dengan adanya sistem aplikasi yang terintegrasi, seperti
aplikasi dapodik. Mulai tahun 2016 SMPN 2 Long Hubung dipilih oleh dinas
Pendidikan dan kebudayaan daerah sebagai sekolah model untuk sekolah
terdekatnya, dan tahun 2017 SMPN 2 lLong Hubung juga merupakan sekolah
rujukan beberapa sekolah disckitarnya.

SMPN 2 Long Hubung mempunyai lembaga normatif SPMP vang
memberikan pendampingan, pertimbangan, dan pengawasan kepada Kepala
Sekolah dalam perumusan dan pelaksanaan kebijakan-kebijakan SMPN 2 Long
Hubung dan ada juga Lembaga SPMI Manajemen tingkat sekolah wvang
mengawasi mulai dari akreditasi, ekosistem Pendidikan, pengembangan budava
mutu, pusat keunggulan dan melaksanakan kegiatan kreatif, inovatif bagi siswa
dan guru

Dara untuk mendukung pelaksanaan program kerja SMPN 2 Long
Hubung bersumber dari aanggaran pemerintah daerah dan anggaran pemerintah
pusat yang terdiri dari dana rutin (daerah), beasiswa Pendidikan pemerintah
daerah (BPPD) dan bantuan operasional sekolah (pusat). Total dana yang dikelola

SMPN 2 Long Hubung pada tahun 2017 teiah mencapai Rp 983.000.000 juta.
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2. Sumber Daya Manusia

SMPN 2 Long Hubung sudah memiliki sistem pengelolaan sumber daya
manusia melalui regulasi-regulasi baik yang bersifat nasional seperti undang-
undang, PP, Perpres, Permen maupun Perdirjen. Selain yang bersifat nasional,
terdapat regulasi-regulasi yang secara khusus hanya mengatur di lingkungan
SMPN 2 Long Hubung seperti Peraturan Sekolah (Perses) dan keputusan kepala
sekolah. Regulasi yang ada meliputi pengaturan mengenai perencanaan,
rekruitmen, seleksi, pemberhentian pegawai, penempatan pegawai, pengembangan
karier, penghargaan dan sanksi. Regulasi yang diacu dalam pengelolaan sumber
daya manusia di SMPN 2 Long Hubung adalah:
a. Undang-Undang ((JU) Nomor 43 Tahun 1999 tentang Perubahan atas UU

Nomor 8 Tahun 1974 t2ntang Pokok-Pokok Kepegawaian.

b. Peraturan Pemerintah Nomor 10 Tahun 1979 tentang DP3 PNS.
c. Peraturan Pemerintah Nomor 32 Tahun 1979 tentang Pemberhentian PNS.
d. Peraturan Pemerintah Nomor 99 Tahun 2000 tentang Kenaikan Pangkat

Pegawai Negeri Sipil.

e. Peraturan Pemerintah Nomor 100 Tahun 2000 tentang Pengangkatan
Pegawai Negeri Sipil Dalam Jabatan Strukiural.

f. Peraturan Pemerintah Nomor 100 Tahun 2000 tentang Perubahan Atas
Peraturan Pemerintah Nomor 98 Tahun 2000 tentang Pengadaan Pegawai
Negeri.

g. Peraturan Pemerintah Nomor 12 Tahun 2002 tentang Perubahan Atas
Peraturan Pemerintah Nomor 99 Tahun 2000 tentang Kenaikan Pangkat

Pegawai Negeri Sipil.
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h. Peraturan Pemerintah Nomor 13 Tahun 2002 tentang Perubahan Atas
Peraturan Pemerintah Nomor 100 Tahun 2000 tentang Pengangkatan
Pegawai Negeri Sipil Dalam Jabatan Struktural.

I Peraturan Pemerintah Nomor 9 Tahun 2003 tentang Wewenang
Pengangkatan, Pemindahan, Dan Pemberhentian Pegawai Negeri Sipil.

j. Peraturan Pemerintah Nomor 48 Tahun 2005 dan Peraturan Pemerintah
Nomor 43 Tahun 2007 tentang Pengangkatan Tenaga Honorer Menjadi
Calon Pegawai Negeri Sipil.

k. Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 41 Tahun 2009 tentang
Tunjangan Profesi Guru Dan Dosen ,Tunjangan Khusus Guru Dan Dosen

Serta Tunjangan Kehormatan Profesor.

I. Peraturan Presiden Nemor 2G Tahun 2007 tentang Tunjancan Jabatan
Struktural,
m. Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 2 Tahun 2006 tentang

Badan Pertimbangan Jabatan Dan Kepangkatan (Baperjakat) Di
Lingkungan Depdiknas.

n. Permendiknas Nomor 48 Tahun 2009 tentang Pedoman Pemberian
Tugas Belajar Bagi PNS Dilingkungan Depdiknas.

0. Permendikbud Nomor 16 Tahun 2012 tentang Kode Etik Pegawai Di
Lingkungan Kemdikbud.

p. Instruksi Menteri Pendidikan Dan Kebudayaan Nomor 7/U/1997 tentang
Tim Pembinaan Aparatur Di Lingkungan Departemen Pendidikan Dan

Kebudayaan.
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q. Peraturan Kepala BKN Nomor 23 Tahun 2011 tentang Pedoman Penilaian
Kompetensi PNS.

I. Keputusan Kepala BAKN Nomor 08 Tahun 2001 tentang Ketentuan
Pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 96 Tahun 2000 tentang
Wewenang Pengangkatan, Pemindahan Dan Pemberhentian Pegawai
Negeri Sipil.

S. Keputusan Kepala BAKN Nomor 10 Tahun 2001 tentang Ketentuan
Pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 98 Tahun 2000 tentang
Pengadaan Pegawai Negeri Sipil.

t. Keputusan Kepala BAKN Nomor 11 Tahun 2001 tentang Ketentuan
Pelaksanaan Pemerintah Nomor 99 Tahun 2000 Tentang Kenaikan
Pangkat Pegawai Negeri Sipii.

u. Keputusan Kepala BAKN Nomor 12 Tahun 2001 tentang Ketentuan
Pelaksanaan Pemerintah Nomor 100 Tahun 2000 tentang Pengangkatan
Pegawai Negeri Sipil Dalam Jabatan Struktural.

v. Keputusan Kepala BKN Nomor 43 /Kep/2001 tentang Standar Kompetensi
Jabatan Struktural PNS.

w. Keputusan Kepala BAKN Nomor 12 Tahun 2002 Tentang Ketentuan
Pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 99 Tahun 2000 tentang
Kenaikan Pangkat Pegawai Negeri Sipil Sebagaimana Telah Diubah
Dengan Pearturan Pemerintah Nomor 12 Tahun 2002.

X. Keputusan Kepala BAKN Nomor 13 Tahun 2003 Tentang Petunjuk

Teknis Pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 9 Tahun 2003 tentang
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Wewenang Pengangkatan, Pemindahan Dan Pemberhentian Pegawai
Negeri Sipil.

y. Keputusan Kepala BAKN Nomor 15 Tahun 2003 Tentang Petunjuk
Teknis Pengawasan Dan Pengendalian Di Bidang Kepegawaian Sebagai
Pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 9 Tahun 2003 tentang
Wewenang Pengangkatan Pemindahan Dan Pemberhentian Pegawai
Negeri Sipil.

Z. Surat Edaran Sekretaris Jendral Depdiknas Nomor 969/P/2000 tentang
Pedoman Teknis Penyelesaian Kasus Pelanggaran Disiplin Pegawai
Negeri Sipil Di Lingkungan Depdikbud.

aa. Peraturan Sekolah (Perses) Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long
Hubung Nomor 18/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/l/2014 Tentung Kaidah,
Norma Dan Tata Tertib Kehidupan Tenaga Kependidikan Dan Fendidik Di
Lingkungan Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung.

bb. Peraturan Sekolah (Perses) Nomor 27/1.26.28.10/SMPN-2
LHB/KPe/1/2014 tentang Pengangkatan, Pemindahan Dan Pemberhentian
Pejabat Struktural Tenaga Kependidikan.

cc. Keputusan Kepala Sekolah Nomor 29/1.26.28.10/SMPN-2
LHB/KPe/1/2014 tentang Pedoman Pelaksanaan Perpindahan Bagi Tenaga
Administrasi/ Teknisi/ Fungsional Non Guru Di lingkungan Sekolah
Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung.

dd. Keputusan Kepala Sekolah Nomor 38/1.26.28.10/SMPN-2

LHB/KPe/1/2014 tentang Pedoman Pelaksanaan Pendidikan Lanjut Bagi

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44403
45

Pegawai Negeri Sipil Tenaga Administrasi / Teknisi/ Fungsional Non

Guru Di Lingkungan Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung.
Data yang ada menunjukkan SMPN 2 Long Hubung sebagai lembaga pendidikan
tinggi menengah pertama mempunyai cukup regulasi dalam mengatur pengelolaan
SDM yang dimiliki.

Perencanaan sumber daya manusia di SMPN 2 Long Hubung menjadi
tanggung jawab kepala sekolah dan wakil kepala sekolah yang secara
administratif dibantu oleh tata usaha, berdasarkan kebutuhan yang diperlukan di
lingkungan SMPN 2 Long Hubung. Sekolah mendapatkan masukan/ usulan dari
guru dan tata usaha yang ada di sekolah. Perekrutan tersebut di dasarkan pada
peraturan yang berlaku antara lain Undang Undang no 43 tahun 1999 tentang
pcrubahan  atas Undang Undang nomor § tahun 1974 tentang Pokok Pokok
Kepegawaian.

Dalam Angka Edisi Januari 2018 menunjukkan jumlah tenaga pendidik yang
dimiliki SMPN 2 Long Hubung adalah 24 orang.

Tabel 4.1 Tabulasi Data Tentang Tenaga Pendidik

1 Pendidikan | Jumlah |
No Bidang studi
St | SMA

1 Pendidikan Agama islam - - -
2 Pendidikan Agama Kristen 2 - 2
3 Pendidikan Agama katolik 2 2
4 PKn i 1
5 Bahasa Indonesia 2 2
6 Bahasa inggris 5 , 3
7 Matematika 1 1 2
8 Fisika ] {
9 Biologi 3 300
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10 IImu pengetahuan social 1 1
I Penjaskes 1 1
12 Ekonomi 1 1
13 Keterampilan 1 |
14 Bimbingan Konseling 2 2
JUMLAH 23 \ I | 24

Proporsi tenaga pendidik yang dimiliki SMPN 2 Long Hubung dengan
jumlah siswa sebanyak 250 masih dalam batas ideal proses belajar mengajar.
Masalah kompetensi tenaga pendidik juga sudah diatasi melalui program-program
pengembangan yang jelas. Hal ini disebabkan proses pengelolaan SDM dibidang
tenaga pendidik sudah cukup jelas dan terarah. Hal ini tercermin pada visi dan
misi dalam program prioritas SMPN 2 Long Hubung 2014-2018, dimana
penguatan dan pengembangan ienaga pendidik mendapatkan prioritas dari tahun
2014 sampai dengan 2018.

Pengembangan kompetensi guru melalui pelatihan dan workshop juga
mendapat dukungan yang signifikan dari pihak sekolah, dimana penganggaran
untuk pelaksanaan pelatihan dan workshop meningkat dari tahun ketahun. Pada
tahun 2015 anggaran vang disediakan untuk pelaksanaan pelatihan dan workshop
adalah Rp 8.000.000,00. dan di tahun 2017 sebesar Rp 20.000.000,00. Target 4
kali pelatthan dan workshop pada tahun 2017 menjadi salah satu indikator
keberhasilan program pengembangan SDM dibidang tenaga pendidik di SMPN 2
Long Hubung. Mengingat saat ini terdapat 23 tenaga pendidik bergelar Sarjana
dan 2 tenaga pendidik vang sedang dalam proses penyelesaian studi Program

Pascasarjana.
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Pengembangan karier bagi tenaga pendidik dan tenaga kependidikan diberi
kesempatan untuk studi lanjut dan mengikuti pelatihan pelatihan. Program
peningkatan kompetensi manajerial yang sistematis untuk pengelolaan yang
efektif dan efisien dilaksanakan dengan mengadakan pelatihan- pelatihan
manajerial bagi para tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di SMPN 2 Long
Hubung.

Program peningkatan kompetensi manajerial mulai dilaksanakan pada
tahun 2010 sampai sekarang Pengembangan karier bagi tenaga pendidik bertujuan
untuk memperkuat kompetensi sebagai tenaga akademik meliputi penilaian
pembinaan, pembimbingan dan pengembangan profesionalisme dalam
melaksanakan tugas. Menurut Peraturan Sekolah (Perses) Sekolah Menengah
Pertaima Negeri 2 Long Hubung Nomor 39/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/l/2014
embangan Profesionalisme Guru (SP2G).

SMPN 2 Long Hubung kegiatanya terdiri dari (a) Kegiatan pemenuhan
beban kerja guru sesuai dengan ketentuan. (b) Kegiatan pengembangan diri guru.
Penyelenggaraan SP2G melibatkan Guru, siswa, Wakasek bidang kurikulum, dan
ketua komite, vang kesemuanya di bawah kepala sekolah sebagai penanggung
jawab pelaksana. Sedangkan pengembangan karier tenaga kependidikan dilakukan
dengan jalan mengembangkan keterampilan professional dan pelatihan baik di
institusi SMPN 2 Long Hubung maupun di luar SMPN 2 Long Hubung.

Dalam rangka meningkatkan dan mengembangkan kualitas guru (tenaga
pendidik) secara berkelanjutan menuju guru yang bersertifikasi dan kompeten
dalam mengemban tugas. perlu dikembangkan sistem pembinaan dan

pengembangan secara komprehensit.
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Amanat Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen
juncto Peraturan Pemerintah Nomor 37 Tahun 2009 tentang guru yang
mewajibkan guru untuk meningkatkan profesionalisme perlu ditindak lanjuti
dengan peraturan pelaksanaan penyelenggaraan pembinaan dan pengembangan
profesionalisme guru di setiap sekolah.

Sistem Pengembangan profesionalesme guru merupakarn salah satu sistem
pengelolaan yang mendorong guru mengembangkan profesionalismenya melalui
intensifikasi kegiatan sekolah dan mengaplikasikannya dalam pengelolaan
pembelajaran siswa demi peningkatan mutu pendidikan di sekolah yang
bersangkutan. Kegiatan ini menjadi bagian tak terpisahkan dalam upaya
menegakkan nilai-nilai akademik di kalangan guru SMPN 2 Long Hubung. Sama
seperti siswa, guru juga selalu dituntut menjunjung dan menegakkan nilai-niiai
keinmjuran, ketangguhan, kecerdasan, dan kepedulian dalam menjalankan tugas.

Pengembangan profesionalisme guru bukan hanya berkaitan dengan
peningkatan kompetensi pedagogik dan profesionalisme guru, meliainkan juga
menjadi sarana untuk menumbuhkan nilai-nilai akademik yang jujur dan terbuka.
serta menjauhkan dari tindakan tercela seperti menyontek dan plagiat. Program ini
membantu meningkatkan iklim akademik yang demokratis dan terbuka sebagai
prasyarat berkembangnya budaya anti menyontek dan anti plagiat di lingkungan
sekolah.

Sebagai tigur panutan. guru akan selalu dijadikan contoh bagi siswa dan
masyarakat di sekitarnya dalam menjalankan fungsinya sebagai ilmuwan yang
mengemban tugas mentransformasikan, mengembangkan dan menyebar luaskan

ilmu pengetahuan, teknologi. dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan
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pengabdian kepada masyarakat. Program SP2G tersebut berkaitan erat dengan
program sertifikasi guru. Melalui SP2G ini guru vang akan disertifikasi dapat
mempersiapkan diri lebth baik karena mendapatkan pendampingan, bimbingan,
dan penilaian sementara dari guru yang lebih senior dan telah disertifikasi.

Dengan demikian, kemungkinan terjadinya plagiasi saat menyusun
evaluasi diri guru dapat dihindarkan. Di samping itu, program sertifikasi guru
dikatakan berhasil apabila guru penerima sertifikat pendidik terus berusaha
mengembangkan profesionalismenya secara berkelanjutan pascasertifikasi dan
menerapkan dalam pengelelaan pembelajaran. Sistem: ini tidak hanya untuk
mereka yang telah lulus sertifikasi, melainkan juga untuk mereka yang belum
berhasil mengikuti program sertifikasi. Singkatnya, SP2G diperuntukan bagi
semua gury/ tenaga pendidik. SP2G ditangani oleb Badan Pendidikan dan
pelatihan (bandiklat).

Pemberhentian guru dan tenaga kependidikan dilakukan berdasarkan pada
Perundang Undangan yang berlaku daiam hal ini Peraturan Pemerintah Nomor
32 tahun 1979 tentang pemberhentian Pengawai negeri Sipil. Konsistensi
pelaksanaanya dilaksanakan secara konsekuen sesuai dengan keputusan yang
telah ditetapkan. Hal ini telah diatur daiam Peraturan Sekoiah (Perses) SMPN 2
Long Hubung Nomor 18/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/l/2014 Tentang Kaidah,
Norma Dan Tata Tertib Kehidupan Tenaga Kependidikan Dan Pendidik Di
Lingkungan Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung. Penghargaan
diberikan kepada wakil kepala sekolah, guru, TU dan siswa yang mempunyai
prestasi lebih, yang telah mencapai Punakarya (Pensiun), dan diberikan pada

momen-momen penting seperti sertifikat untuk seminar, lokakarya dan workshop
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baik tingkai regional maupun nasional. Piagam penghargaan juga diberikan
kepada guru yang berprestasi, dimana pelaksanaan pemilihan guru berprestasi
tersebut dilaksanakan pada setiap menjelang Ulang tahun kemerdekaan RI. Dasar
pemberian penghargaan tersebut adalah Surat Keputusan kepala sekolah Nomor
41/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/I/2014 tentang Pemberian Penghargaan bagi
guru Berprestasi. Seluruh pemenang guru berprestasi akan menerima penghargaan
berupa piagam dan uang.

Sanksi bagi tenaga guru dan kependidikan yang melanggar diatur oleh
kode etik dan Undang Undang kepegawaian. Sanksi merupakan tindakan yang
perlu dikenakan kepada tenaga kependidikan dan pendidik yang ternyata
terbukti telah melakukan pelanggran. Sanksi dapat berupa teguran lisan, teguran
tertulis, penundaan kenaikan pangkar dai jabatan. dan pemberhentian tidak
dengan hormat. Hal tersebut diatur dalam Peraturan Sckolah (Perses) SMPN 2
Long Hubung Nomor 62/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/X1/2013 dan Peraturan
Sekolah (Perses) SMPN 2 Long Hubung Nomor 64/1.26.28.10/SMPN-2
LHB/KPe/X1/2013 tentang kode etik guru.

Kode etik guru adalah pedoman dalam berfikir, bersikap dan bertingkah
laku bagi guru dalam menjalankan tugas dan kewajiban dan pergaulan, serta
kewajiban terhadap keluarga dan diri sendiri untuk mewujudkan keluhuran
profesi guru SMPN 2 Long Hubung Nomor 64/1.26.28.10/SMPN-2
LHB/KPe/X1/2013 tentang kode etik guru Sekolah Menengah Pertama Negeri 2
Long Hubung. Di dalam kode etik guru ini terdapat ketentuan bahwa guru

dikatakan melanggar kode etik di bidang akademik jika mengambil alih, mengaku
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sebagai penulis atau plagiasi baik sebagian atau seluruh karangan ilmiah atau

hasil penelitian guru atau orang lain.

Selain tenaga pendidik, SMPN 2 Long Hubung memiliki 20 tenaga

kependidikan sebagai tenaga pendukung dalam proses kegiatan belajar dan

pembelajaran di sekolah. Apabila dihitung proporsi antara jumlah tenaga

kependidikan dengan jumlah siswa ditambah tenaga pendidik yang harus dilayani,

sebenarmnya jumlah tenaga kependidikan masih cukup memadai. Apalagi dengan

semakin banyaknya penerapan teknologi informasi dalam kegiatan administrasi,

kebutuhan sumber daya manusia semakin dapat ditekan. Berikut tabel tenaga

kependidikan SMPN 2 Long Hubung berdasar jenjang pendidikan.

Tabel 4.2 Tenaga Kependidikan Berdasar Jenjang Pendidikan

N Pendidikan
No Jabatan 31 SMA SMP I Jumlah
i Kepala Sekofah 1 - - i
Wakil kepala sekolah bagian
2 L 1 - - 1
kurikutum
3 Wakil kepala sekolah bagian . i ) 1
kesiswaan
- Wakil kepala sekolah bagian ‘ ‘
4 i - - 1
hubungan masyarakat
5 Wakil kepala sekolah bagian | i ) )
sarana dan prasarana
6 Ketua komite 1 - - 1
7 ~epala tata usaha - 1 - !
8 Bendahara dana BOS - 1 - i
9 Bendahara dana BPD 1 - 1
10 Bendahara dana Rutin - 1 - 1
11 Arsiparis - 1 - 1
12 Operator data sekolah ! - - 1
13 Pustakawan - 3 - 3
14 Laboran - - - -
15 Penjaga sekolah - 1 - 1
16 Waker - 1 - 1
17 | Pelayan - 3 - 3
Jumlah 8 | 12 20

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44403
52

SMPN 2 Long Hubung tidak mengalami kendala dalam hal kuantitas
tenaga kependidikan berdasarkan data yang ada. Namun apabila dilihat lebih jauh
melalui statistik tingkat pendidikan dari tenaga kependidikan yang ada terdapat
potensi masalah yang krusial. Sampai dengan Januari 2018, SMPN 2 Long
Hubung masih memiliki tenaga kependidikan dengan kualifikasi pendidikan SMA
12 orang atau 60%, dan S1 8 orang atau 40%. Penerapan teknologi informasi
dalam kegiatan administrasi bisa menjadi masalah baru, apabila dioperasikan oleh
tenaga kependidikan dengan kualifikasi pendidikan dan kompetensi terbatas.

Dalam menjamin akuntabilitas kinerja sebagai wujud pertanggungjawaban
dalam mencapai visi, misi, dan tujuan SMPN 2 Long Hubung telah membuat
instrumen penilaian berdasarkan indikator kinerja, target, dan realisasi program-
program yaig dilaksanakan setiap tahunnya. Laporen akuntabilitas kinerja
tersebut dibuat setiap tahun dan dilaporkan kepada dinas kabupaten. Selanjutnya
ke depan dalam pemanfaatan tenaga kependidikan yang akan menduduki jabatan
tertentu dilakukan analisis terlebih dahuiu sehingga penempatan seseorang yang
akan menduduki jabatan selalu memperhatikan track record, tidak hanya terkait
pada kepangkatan semata.

Untuk memenuhi kebutuban tenaga kependidikan, SMPN 2 Long Hubung
telah membuat rancangan dan analisis jabatan yang dipakai sebagai pedoman
dalam menentukan jumlah dan kualifikasi pegawai yang dibutuhkan oleh SMPN 2
Long Hubung. Selanjutnya tenaga kependidikan yang bekerja dan mendapat tugas
di masing-masing bagian diberikan pedoman mengenai deskripsi tugas yang

menjadi tanggung jawabnya.
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Dalam melaksanakan tugasnya para pegawai juga berpedoman pada
prosedur kerja yang ditetapkan berdasarkan hasil rapat tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan di SMPN 2 Long Hubung. Ada beberapa regulasi baik yang
diterbitkan oleh pemerintah pusat melalui dinas terkait maupun secara internal
diterbitkan oleh sekolah yang dipakai sebagai pedoman pengelolaan SDM di
SMPN 2 Long Hubung.

Dalam hal pengadaan tenaga kependidikan, SMPN 2 Long Hubung
mengacu kepada beberapa regulasi antara lain; Keputusan Kepala Badan
Kepegawaian Negara Nomor 11 Tahun 2002 Tentang Ketentuan Pelaksanaan
Peraturan Pemerintah Nomor 98 Tahun 2000 Tentang Pengadaan Pegawai Negeri
Sipil Sebagaimana Telah diubah dengan Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun
2002 dan Pceraturan Kepala Badan nepegawaian Negara Nomor 9 Tahun 2012
Tentang Pedoman Pelaksanaan Pengadaan Calon Pegawai Negeri Sipil.

Dua aturan tersebut menjadi acuan sekolah dalam pengadaan tenaga
p=ndidik melalui jalur CPNS. Namun formasi yang didapat dari pemerintah pusat
seringkali tidak dapat memenuhi kebutuhan, sehingga sekolah merasa perlu untuk
melaknkan mekanisme yang lain tanpa melanggar regulasi dari pemerintah pusat.
Sehingga sckolah merasa periu menerbitkan regulasi untuk mengatasi kekurangan
kebutuhan SDM melalui jalur honorer.

Melalui Keputusan kepala Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long
Hubung Nomor 44/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/V/2014 Tentang Peraturan
Pegawai Honcrer Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung dan

Keputusan Kepala Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung Nomor

46/1.26.28.10/SMPN-2LHB/KPe/11/2014 Tentang guru dan Tenaga Kependidikan
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Non Pegawai Negeri Sipil Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung,
sekolali membuka peluang pengadaan tenaga kependidikan melalui jalur honorer
atau kontrak.

Dalam rangka pemenuhan kebutuhan pegawai, SMPN 2 Long Hubung
sebagal unit yang bertugas mengelola SDM membuat laporan bulanan untuk
melakukan analisis kebutuhan pegawai berdasarkan tugas dan fungsi tersebut,
laporan dari sekolab dalam bentuk laporan buianan tersebut diajukan ke dinas
pendidkan untuk dikaji ulang menjadi usulan formasi pegawai baru ke badan
kepegawaian daerah (BKD) sebagal usulan pegawai melalui jalur pengadaaan
cpns sesuai dengan peraturan kepala Badan Kepegawaian Negara (BKN) Nomor 9
Tahun 2012 tentang pedoman pelakasanaan pengadaan calon PNS.

Untuic pengembangan SDM. SMPN 2 Long Hubung mengacu kepada
beberapa regulasi baik secara internal maupun eksternal. Beberapa regulasi
eksternal yang dipakai adalah peraturan Kepala BKN No. 12 Tahun 2012 Tentang
Pedoman Penyelenggaraan Assessment Centre Pegawai Negeri Sipil, Peraturan
Mentert Pendidikan Nasional Noomor 48 Tahun 2009 Tentang Pemberian Tugas
Belajar Bagi Pegawai Negeri Sipil Di Lingkungan Departemen Pedidikan
Nastonal. Sedangkan regulasi internal untuk pengembangan SDM, SMPN 2 Long
Hubung mengacu pada Peraturan Sekolah (Perses) Sekolah Menengah Pertama
Negeri 2 Long Hubung Nomor 40/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/IV/2014
Tentang Pokok -Pokok Kebijakan Pengelolaan Dan Penyelenggaraan Pendidikan
di Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung.

Sekolah melaksanakan perencanaan pengembangan SDM yang diatur

dengan memperhatikan keberlangsungan proses belajar mengajar, pengembangan
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program studi dan peraturan perundang-undangan yang berlaku. Implementasi
pengembangan SDM yang ditujukan untuk meningkatkan kompetensi pendidik
dan tenaga kependidikan yang meliputi pendidikan bergelar maupun nongelar
serta pelatihan baik di dalam maupun diluar daerah. Pengembangan SDM
ditujukan bagi pegawai PNS, calon PNS maupun non-PNS. Pengembangan SDM
tersebut harus sesuai dengan arah pengembangan visi dan misi SMPN 2 Long
Hubung.

Hal lain yang tidak kalah penting setelah pengembangan SDM adalah
pembinaan karir. Dalam hal kebijakan pembinaan karir sekolah telah menyusun
jalur karier tenaga struktural dan fungsional, standar penilaian kinerja, melakukan
analisis dan evaluasi jabatan, analisis beban kerja yang disetujui oleh Menteri
Pendidikan dan Kebudayvaan serta Mcnteri Keuangan Ki yang menjamin keadilan
(equality) dan kewajaran (fairness), dengan memperhatikan struktur dan fungsi
unit-unit kerja.

Kebijakan tersebut secara operasional tertuang dalam SK kepala sekolah
Nomor 06/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/1/2017 tentang pedoman pelaksanaan,
pegangkatan, pemindahan dan pemberhentian tenaga struktural dan fungsional di
lingkungan SMPN 2 Long Hubung dan SK kepala sekolah Nomor
27/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/l/2014 tentang pengangkatan, pemindahan dan
pemberhentian pejabat struktural tenaga kependidikan.

Suatu keberhasiian kebijakan akan diketahui efektif atau tidaknya melalui
sebuah evaluasi. Dalam hal evaluast kebijakan SDM, SMPN 2 Long Hubung

membuat instrumen penilaian dan pengembangan sumber daya manusia yang
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isinya merumuskan standar kompetensi, beban kerja dan mengatur pengembangan
SDM sesuai dengan potensi, kompetensi dan keahliannya.
B. Hasil Penelitian

Suatu organisasi harus dikelola secara profesional. Pengelolaan organisasi
dimulai dari sistem perencanaan, pelaksanaan dan evaluasi program sesuai visi,
misi dan tujuan yang telah ditetapkan. Namun demikian dalam kenyataannya,
dewasa ini masih banyak keputusan-keputusan dalam penyusunan perencanaan
organisasi yang diambil tidak berdasarkan informasi yang akurat.

Disamping hal tersebut, organisasi merupakan sebuah sistem yang
kompleks dan multidimensi, schingga dituntut kemampuan pengelolaan
menghadapi dan mengatasi berbagai macam hambatan yang datang dari dalam
maupun dari luar orgenisasi. Karena sekarang ini keadean lingkungan sekitar
organisasi semakin kritis dan dinamis. Sehingga terjadinya perubahan akan
semakin cepat dan besar. Oleh karena itu, pengambilan langkah-langkah tentang
rencana strategis sangat diperiukan. Perencanaan strategis tersebut merupakan
suatu usaha yang penting, karena dengan penggunaan strategi ini akan membuat
organisasi lebih maju dan berkembang.

Dalam hal ini. keberadaan manusia menjadi sebuah sumber daya yang
berkontribusi dominan serta harus berperan aktit dalam menghadapi semua itu
serta dalam proses pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia
merupakan salah satu aset terpenting bagi suatu organisasi. Karena peranan
sumber daya manusia bagi organisasi tidak hanya dapat dilihat dari hasil
produktivitas kerja, tetapi juga dapat dilihat dari kualitas kerja yang dihasilkan.

Bahkan lebih jauh lagi, keunggulan suatu sekolah sangat ditentukan oieh tingkat
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kompetensi para tenaga kependidikannya. Sehingga semakin kuat pengetahuan
dari sumber daya manusia suatu sekolah akan semakin baik dalam upaya
mencapal tujuan sekolah. Meskipun sekolah telah mempunyai alat-alat canggih,
namun hal tersebut tidak akan berguna tanpa kualitas dan peranan aktif dari para
tenaga kependidikan. Hal int sesuai dengan pernyataan Riva’i (2004) bahwa tanpa
didukung tenaga kependidikan/karyawan yang sesuai baik segi kuantitatif]
kualitatif, strategi dan operasionalnya, maka organisasi/perusahaan itu tidak akan
mampu mpertahankan keberadaannya, mengembangkan dan memajukan dimasa
yang akan datang.

Di sisi lain, mengatur para tenaga kependidikan merupakan pekerjaan
yang sulit dan kompleks, karena setiap individu mempunyai pikiran, perasaan,
keinginan, scrta latar beiakang sosial dan budaya heterogen yang dibawa kedaiam
rganisasi. Tenaga kependidikan iidak bisa diatur dan dikuasai seperti mesin.

Disinilah peranan manajemen sumber daya manusia memberikan pengakuan

tentang pentingnya para tenaga kependidikan di daiam sekolah sebagai suniber

daya utama yang memberi kontribusi bagi pencapaian tujuan sekolah serta

memberikan kepastian bahwa pelaksanaan fungsi dan kegiatan sekolah

dilaksanakan secara efektf. Karena MSDM fokus mengatur peranan tenaga
kependidikan dalam mewujudkan tujuan sekolah yang optimal.

Penulis menggunakan pendekatan strategic human resource management

yang mengacu pada implementasi dari aktivitas sumber daya manusia, kebijakan

. dan praktik untuk membuat perubahan yang diperlukan dalam mendukung

perbaikan dan tercapainya tujuan strategis sekolah. Dalam manajemen sumber

daya manusia strategis, sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam
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suatu organisasi. Apapun bentuk serta tujuannya, sebuah organisasi dibuat
berdasarkan berbagai visi yang dalam pelaksanaan misinya tersebut dikelola dan
diurus oleh anggota organisasi.

Anggota organisasi merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan
organisasi. Disinilah perlunya mengatur dan mengurus SDM berdasarkan visi
organisasi agar tujuan dapat dicapai secara optimal. Manajemen sumber daya
manusia strategis merupakan suatu proses serta prosedur yang berkelanjutan yang
bertujuan untuk menangani masalah dan memasok organisasi dengan orang-orang
vang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat
organisasi memerlukannya.

SMPN 2 Long Hubung sebagai obyek penelitian yang merupakan salah
satu SMPN di kabupaten Mahakam Ulu yang memiliki visi Mengembangkan
Kompetensi siswa menjad: Insan yang Bertaqwa, cerdas, terampil, dapat bekerja
sama, berkepribadian. santun dan mandiri, tentu saja bukanlah hal yang mudah
untuk mewujudkannya. Akan tetapi dengan tersedianya sumber daya manusia
yang berkompeten dalam masing-masing unit kerja akan menjadi pondasi yang
kokoh dalam proses mewujudkan visi tersebut. Sehingga perencanaan strategi
sumber daya manusia yang tepat dan di implementasikan dengan benar akan
sangat menentukan hasil yang di inginkan.

Terlebih lagi SMPN 2 Long Hubung merupakan orgaiiisasi publik yang
bergerak di bidang pendidikan yang diharapkan menghasilkan calon generasi
putra-putri bangsa yang cerdas dan berkualitas agar bisa membawa bangsa

indonesia ke arah yang lebih baik dalam segala hal. Sehingga bisa tetap
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menunjukkan eksistensinya di tingkat nasional di tengah tuntutan dan tantangan
globalisasi sekarang ini.

Dalam penelitian ini penulis ingin mengetahui sejauh mana SMPN 2 Long
Hubung menerapkan strategic human resource management yang terdiri dari lima
tahapan, yaitu: Arah strategis (strategic direction); analisis sumber daya manusia,
identifikasi kesenjangan kompetensi (analyze the workforce, identify skills gaps,
and conduct workforce); mengembangkan rencana aksi (develop an action plan);
mengimplementasikan rencana aksi (implement the action plan) serta memantau,
mengevaluasi dan merevisi (moniftoring, evaluate and revise)

1. Perencanaan SDM Tenaga Kependidikan di SMPN 2 Long Hubung
Melalui Pendekatan SHRM
a. Arah Strategis (S:rategic Direction)

Arah strategis SMPN 2 Long Hubung diawali d ngan melakukan evaluasi
diri untuk mengetahui kondisi kekuatan, kelemahan, a .caman dan peluang yang
ada melalui analisis strength, weakness, opportunity, threat (SWOT) berkaitan
dengan kondisi, akfivitas dan kinerja SMPN 2 Long Hubung. Hasil analisis
SWOT digunakan sebagai dasar penyusunan renstra bisnis, yang meliputi visi,
misi, tujuan, sasaran, serta strategi dan kebijakan pencapaiannya. Berdasarkan
Renstra SMPN Z Long Hubung 2014-2018 SMPN 2 Long Hubung menetapkan
visi "Mengembangkan Kompetensi siswa menjadi Insan yang bertaqwa, cerdas,
terampil, dapat bekerja sama, berkepribadian, santun dan mandiri ”.

Misi SMPN 2 Long Hubung adalah:

1. Mendorong pengamalan agama yang di anut dan menjunjung tinggi etika

moral sehingga menjadi sumber keariffan dan kesantunan dalam bertindak

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44403
60

2. Melaksanakan pembelajaran dan bimbingan secara efektif dan efisian
sehingga siswa berkembang secara optimal sesuai dengan potensi yang di
miliki

3. Mendorong semnagta kebersamaan dan smangat keunggulan secara intensif
kepada seluruh warga sekolah

4. Menciptatakan suasana kerja dan belajar yang kondusif dan dinamis dan
dapat di pertanggung jawabkan

5. Mewujudkan Kurikulum SMP Negeri 2 Long Hubung yang berwawasan
nasional dan lokal.

6. Mewyjudkan keunggulanan dalam proses pembelajaran sehingga dapat

menghasilkan peserta didik yang berprestasi di bidang akademis.

~l

Mewgjudkan tenaga pendidik dan kependidikan vang memenuht standar

kuaiifikasi serta professional.

8. Mewujudkan tenaga pendidik dan kependidikan yang unggul dalam
kemampuan berbahasa Inggris dan penguasaan ICT.

9. Mewujudkan pengembangan minat. dan bakat olahraga schingga dapat
menghasilkan atlet/olahragawan yang berprestasi di tingkat nasional.

10. Mewujudkan dan mengembangkan minat, bakat, dan apresiasi karya seni
melalui pembelajaran dan pelatihan sehingga dapat mencapai prestasi di
tingkat nasional.

11. Mewujudkan keungguian dalam kegiatan IMTAQ, penghayatan dan
pengamalan nilai-nilai keagamaan,

12. Mewujudkan budaya luhur bangsa sehingga menjadi sumber kearifan.

13. Mewujudkan keunggulian dalam budaya disiplin bagi seluruh warga sekolah.
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14. Menumbuhkembangkan kepedulian terhadap lingkungan alam dan sosial bagi
seluruh warga sekolah sehingga tercipta suasana belajar dan bekerja yang
nyaman, bersih, aman, tertib, indah, dan menyenangkan

15. Mewujudkan keunggulan dalam sarana dan prasarana pendidikan sesuai
standar nasional untuk mendukung terhadap keberhasilan proses
pembelajaran

16. Mewujudkan manajemen berbasis sekolah dan mengimplementasikan Total
Quality Management (TQM)

17. Mewujudkan sekolah berperspektif gender dengan mengedepankan keadilan
gender.

Untuk mewujudkan visi dan misi SMPN 2 Long Hubung yang telah
ditetapkan, diruinuskan sasarag capaia.. .oz merupakan empat  tahapan
pengembangan. Yang pertama adalah sasaran tahap I, yaitu akselerasi otonomi
dan kemandirian SMPN 2 Long Hubung. Pada tahap ini, SMPN 2 Long Hubung
memprioritaskan program yang mengarah pada pengembangan sistem tata kelola
menuju terwujudnya good school governance {GSG): peningkatan kualitas dan
kemandirian sekolah; dan penvelenggaraan manajemen dalam sekolah
berakreditasi A. Sasaran tahap Il adalah akselerasi berstandar nasionai SMPN 2
Long Hubung. Pada tahap ini, SMPN 2 Long Hubung memprioritaskan program
yang mengarah pada pengembangan tata kelola manajerial SMPN 2 Long Hubung
berakreditasi A ; penyelenggaraan pendidikan dengan terakreditasi A; dan
pengembangkan centre of excellences di SMPN 2 Long Hubung.

Sasaran tahap Il vaitu keunggulan SMPN 2 Long Hubung di tingkat

provinsi. Pada tahap ini, SMPN 2 Long Hubung memprioritaskan program yang
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mengarah kepada pengembangan program-program sekolah dan sentra IPTEKS
yang unggul di tingkatan provinsi. Sasaran tahap IV adalah keunggulan SMPN 2
Long Hubung di nasional. Pada tahap ini, SMPN 2 Long Hubung
memprioritaskan program yang mengarah kepada pengembangan program-
program sekolah dan sentra IPTEKS yang unggul di Indonesia.

Dalam kinerja tahun berjalan renstra bisnis SMPN 2 Long Hubung 2014-
2018 secara jelas disampaikan keunggulan SMPN 2 Long Hubung dalam hal
sumber daya manusia. Keunggulan sumber daya manusia (SDM) ditunjukkan
dengan banyaknya jumlah guru bergelar sarjana. Hingga tahun 2017, jumlah
tenaga pendidik SMPN 2 Long Hubung bergelar sarjana mencapai 24 orang, dan
yvang sedang studi pada jenjang program pascasarjana berjumiah 2 orang. Potensi
SDM ini dapat mengakseierasi SMPIN 2 Long Hubung menuiu nationally
reputable school. Keunggulan di bidang SDM juga ditunjukkan dengan terus
meningkatnya jumlah guru bersertifikasi, yang pada tahun 2014 berjumlah 3
orang, menjadi 5 orang pada tahun 2017.

Dalam hal tenaga kependidikan, SMPN 2 Long Hubung melalui
kepuiusan kepala sekolah, memberikan kesempatan yang sama dengan tenaga
pendidik kepada tenaga kependidikan dalam hal mengembangkan kompetensi
diri. Hal ini ditunjukkan dengan Keputusan kepala sekolah Nomor
38/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/1/2014 Tentang Pedoman Pelaksanaan
Pendidikan Lanjut Bagi Pegawal Negeri Sipil Tenaga Administrasi/Teknisi/
Fungsional Non Guru D1 Lingkungan SMPN 2 Long Hubung. Dalam keputusan
ini, secara eksplisit, SMPN 2 Long Hubung memberikan ijin studi kepada tenaga

kependidikan yang menempuh studi lanjut pada Program Sarjana dan
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Pascasarjana meskipun disparitas hak yang diterima sangat jauh bila dibandingkan
dengan guru lainnya. Hal ini dinyatakan Kepala Sekolah Paiman, S.Pd sebagai
berikut:

“Kepala sekolah memberikan kesempatan yang setara kepada tenaga
kependidikan uniuk mengembangkan kompetensi diri seperti halnya
tenaga pendidik. Tenaga kependidikan boleh turut serta berkompetisi
untuk studi lanjut baik dari lembaga eksternal maupun biaya mandiri.
Kesempatan ini meliputi studi lanjut, pelatihan, diklat, serta kursus
baik di dalam maupun diluar daerah. Namun tentu saja harus sesuai

dengan arah kebijakan dan kebutuhan sekolah ” (wawancara tanggal
01 Februari 2018).

Pernyataan ini mengisyaratkan bahwa di tataran kebijakan SMPN 2 Long
Hubung memberikan jaminan bahwa tenaga kependidikan diberikan kesempatan
seluas-luasnya dalam mengembangkan kompetensi, namun dalam koridor sesuai
dengan kepentingan sekolah. Hal ini senada dengan bunyi Peraturan Menteri
Pendidikan Nasional Republik Indonesia Nomor 48 Tahun 2009 Tentang
Pedoman Pemberian Tugas Belajar Bagi Pegawai Negeri Sipil Di Lingkungan
Departemen Pendidikan Nasional.

Pada bab II, pasal 2b menyatakar bahwa tujuan diberikannya tugas belajar
pada pegawai negeri sipil di lingkungan Kementerian Pendidikan dan
Kebudayaan adalah meningkatkan pengetahuan, kemampuan, keterampilan, serta
sikap dan kepribadian profesional PNS sebagai bagian yang tidak terpisahkan
dalam pengembangan karir seorang PNS. Dalam hal ini tidak ada dikotomi antara
tenaga pendidik tenaga kependidikan. Keduanya mempunyai hak dan kewajiban
yang sama saat menempuh tugas maupun 1jin belajar.

Sebenarnya melaiui Peraturan Sekolah (Perses) Nomor
13/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/l1/2014 tentang Penetapan Rencana Strategis

Bisnis SMPN 2 Long Hubung 2014-2018, SMPN 2 lLong Hubung sudah
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melakukan tahapan mendasar dari proses perencanaan manajemen sumber daya
manusia strategis yaitu strategic direction. SMPN 2 Long Hubung sudah
menentukan arah strategis yang akan dicapai sampai dengan 2017 termasuk dalam
hal mengalokasikan anggaran untuk pengembangan kompetensi SDM khususnya
tenaga kependidikan. Namun hal ini ternyata berbeda di tataran operasional.

Permohonan ijin untuk menempuh studi lanjut terhadap tenaga
kependidikan belum ada kriteria yang jelas. Program pengembangan diri tenaga
kependidikan melalui skema tugas belajar menjadi lebih sulit, karena seperti
tercantum dalam Permendiknas Nomor 48 Tahun 2009 pasal 7 ayat (1) bahwa
rencana kebutuhan tugas belajar sebagaimana dimaksud dalam Pasal 6, disusun
dalam rencana strategis Unit Kerja. Sedangkan SMPN 2 Long Hubung belum
mencantumkan perencanazn pengeimbancan SDM tenaga kependidikan melaiui
tugas belajar dalam rencana strategis sekolah.

Permohonan ijin untuk menempuh studi lanjut juga masih berdasar
kebutuhan individu tenaga kependidikan, sehingga tidak bisa dipetakan dengan
jelas mengenai siapa yang diproyeksikan untuk menempuh studi lanjut. Kriteria
bahwa seseorang diijinkan atau tidak diijinkan menempuh studi lanjut masih
berdasar pada keputusan atasan langsung, namun tidak didasari dengan analisa
akurat mengenai kesesuaian kebutuhan sekolah dengan tujuan studi lanjut yang
akan dilaksanakan.

Hal ini terjadi karena memang belum ada perencanaan jangka panjang
mengenai proyeksi jenjang karir tenaga kependidikan di level operasional. Yang
ada adalah mekanisme assessment tenaga kependidikan yang akan menduduki

jabatan tertentu. Sehingga seorang tenaga kependidikan tidak bisa berkonsentrasi
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sejak awal untuk menekuni bidang tertentu meskipun keahliannya spesifik, karena
bisa jadi tenaga kependidikan tersebut akan ditempatkan pada divisi yang sangat
jauh dengan kompetensinya.

Berdasarkan Lampiran I Renstra Bisnis SMPN 2 Long Hubung 2014-
2018, dalam rencana anggaran belanja setiap tahun SMPN 2 Long Hubung rata-
rata menganggarkan Rp. 28.000.000,00 untuk kegiatan peningkatan kapasitas

kompetensi dan profesionalisme tenaga kependidikan seperti terlihat dalam tabei

berikat.
Tabel 4.3 Anggaran Belanja SMPN 2 Long Hubung Tahun 2015-2017
Program Strategis | Kegiatan Pengembangan | N
© 201
SMPN 2 Long  |dan Transformasi SMPN 2 (g ? %}g]? %Ig];
Hubung Long Hubung p p p
!
Penguatan dan ]P(‘en111gt.<ata}1dxapa51tas,
pengembangan ompetens: dan. 15.000.000 | 25.000.000 |45.000.000
et profesionalisme staf
staf kependidikan . < e
kependidikan | ‘

Seharusnya dengan anggaran sebesar itu, SMPN 2 Long Hubung mengalokasikan
anggaran yang cukup untuk melakukan perencanaan sumber dava manusia tenaga

kependidikan secara profesional.

Sekolah dapat menvv-un standar kerja tenaga kependidikan sendiri
mengacu pada undang — undang yang sudah ada dan juga dengan melakukan
benchmark ke sekolah lain yang sudah mempunyai sistem perencanaan yang baik.
Sehingga dengan hal ini semua akan tertata dengan baik dan langkah-langkah

selanjutnya akan semakin mudah untuk dilaksanakan.
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b. Analisis SDM, Identifikasi Kesenjangan Kompetensi, dan Pengadaan

SDM

Sesuai dengan Keputusan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan No.
0201/0/1995 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja SMPN 2 Long Hubung,
SMPN 2 Long Hubung adalah SMP WNegeri yang diselenggarakan oleh
Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, dipimpin oieh Kepala Sekolah yang
berada di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada Menteri Pendidikan
dan Kebudayaan Republik Indonesia melalui dinas Pendidikan dan kebudayaan
daerah, dengan dibantu oleh Wakasek bidang kurikulum, Wakasek bidang
kesiswaan, Wakasek bidang hubungan masyarakat (Humas), dan Wakasek bidang
sarana dan prasarana. Manajemen tingkat sekolah dilengkapi Tata Usaha dengan
empat unit bagian kerja, yaitu kepala tata usaha, bendahara, bagian kearsipan, dan
Bagian data.

Fungsi SMPN 2 iLong Hubung adalah (1) melaksanakan dan
mengembangkan pendidikan, (2) melaksanakan penelitian dalam rangka
pengembangan ilmu pengetahuan, teknologi, dan kesenian; (3) melaksanakan
pengabdian pada masyarakat; (4) melaksanakan pembinaan tenaga perdidik dan
kependidikan dan hubungannya dengan lingkungan; dan (o) melaksanakan
kegiatan layanan administratif.

Saat ini kantor SMPN 2 Long Hubung memiliki tenaga kependidikan
sejumlah 17 orang. Tenaga kependidikan di SMPN 2 Long hubung terdiri dari
tingkat pendidikan yang beragam, dengan kualifikasi pendidikan terendah

Sekolah
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Tabel 4.4 Statistik Tenaga Kependidikan SMP Negeri 2 Long Hubung

T T
No Tingkat Pendidikan Jumlah
1 | Sarjana (S1) 8
2 | SMU 12
Total } 20 }

Berdasarkan tabel diatas proporsi terbesar tenaga kependidikan di Kantor
SMP Negeri 2 Long Hubung berdasar tingkat pendidikan adalah Sarjana (S1)
dengan jumlah 8 orang, dan SMA dengan jumlah 12 orang. Dan dari data
sebelumnya terlihat bahwa sebagian besar tenaga kependidikan lulusan SMA
adalah berprofesi sebagai pustakawan dan tata usaha, namun ada juga yang
bergelar sarjana.

Hal ini bisa terjadi karena dimungkinkannya seseorang menempuh studi
lanjut ke jenjang sarjana, namun belum ada pemetaan yang jelas mengenai
proyeksi karir tenaga kependidikan yang selesai menempuh studi lanjut. Sehingga
ada tata usaha bagian pengelolaan data yang bergelar Sarjana Bahasa inggris

Ivancevich (2001) menyebutkan bahwa ada empat cara mengidentifikasi
kebutuhan SDM agar tidak terjadi kesenjangan kompetensi, apabila ditemukan
kesenjangan dilakukan kegiatan pelatihan. Adapun identifikasi tersebut melalui
mengamati, mendengarkan, menanyakan atasan langsung, dan menguji masalah
yang dihadapi, adalah sebagai berikut: bahwa dalam beberapa kasus sebuah unit
kerja dengan jumlah tenaga kependidikan bagian tata usaha empat orang, satu
diantaranya adalah berlatar belakang pendidikan bahasa inggris.

Di sisi lain sebuah unit kerja yang membutuhkan kualifikasi Pendidikan

matematika kemudian diisi oleh tenaga pendidik kualifikasi Pendidikan SMA.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44403
68

Sehingga hal ini akan sangat berpengaruh pada hasil kinerja para tenaga
kependidikan, karena kompetensi yang dimiliki tidak sesuai dengan tugas dan
fungsi unit kerja dimana dia bertugas. Hal ini menunjukkan bahwa pemetaan dan
distribusi tenaga kependidikan di setiap unit kerja di Kantor SMPN 2 Long
Hubung belum didasari dengan analisis kompetensi tenaga kependidikan yang
akurat. Oleh karena itu, salah satu hal yang harus dilakukan sekolah adalah
melakukan pemetaan kompetensi tenaga kependidikan dan mengidentifikasi
kesenjangan yang terjadi untuk menentukan langkah perencanaan pengelolaan
SDM yang ideal.

Langkah-langkah yang dapat diambil untuk mengatasi kesenjangan antara
lain adalah orientasi, sosialisasi dan juga pelatihan-pelatihan yang menunjang
kincrja dikalangan para te.aga kependidikan akan membantu mereka dalam
menjalankan tugas dan fungsinya dengan baik.

Pada era digital seperti saat ini bahkan SMPN 2 Long Hubung masih
memiliki tenaga kepenaidikan dengan kualifikasi pendidikan Sekolah
Menengah Atas (SMA). Namun bukan berarti tenaga kependidikan dengan
kualifikasi Sekolah Menengah Atas (SMA) tidak bisa dikembangkan mengikuti
era digital. Sebagai contoh, Sri Hartati, bendahara dana bos, lulusan SMA dan
sudah mendekati lama bekerja di SMPN 2 [ong Hubung. Namun vang
bersangkutan tidak mengalami masalah saat harus melakukan pekerjaan
menyusun anggaran dana bos. Bahkan yang bersangkutan sanggup
mengoperasikan software dana bos.

Melalui pendekatan dan analisa yang akurat semua tenaga kependidikan

akan bisa dikembangkan menurut kompetensi dasar yang dimiliki. Berikut
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tabe] distribusi tenaga pendidik dan tenaga kependidikan yang tidak akurat di

SMP Negeri 2 Long Hubung.

Tabel 4.5 Hasil Distribusi Tenaga Pendidik dan Kependidikan

44403

Kualifikasi
No Nama Pendidikan Tugas
1 Harianto SMA/APS Matematika/Bendahara Rutin

2 Buniati

S1 Agama Katolik

Tata Boga

3 Indah samsuri

S1 Bahasa inggris

Keterampilan

4 Jansen

S BK

Tikom

5 frawan

S1 Bahasa Inggris

Agama Islam

{

6 | Eduard Bambang PGSLTP Bahasa Indonesia
7 Norlin SMA/PS Kepala Perpustakaan
8 Kuling Usat St Kristen Bendahara BPPD

Distribusi dan pemetaan tenaga kependidikan di level sarjana juga beium

melalui analisis yang akurat, karena seorang Lulusan SMA yang semula bertugas

sebagai kepala tata usaha dipindah tugaskan di perpustakaan dengan deskripsi

pekerjaan menangani atau mengelola administrasi perpustakaan. Dan perpindahan

ini sama sekali tidak dikomunikasikan dengan yang bersangkutan sampai dengan

yang bersangkutan menerima SK pindah tugas. Hal ini tentu saja menimbulkan

shock dan kegamangan terhadap tenaga kependidikan yang dipindahkan. Norlin,

tenaga kependidikan di perpustakaan menyatakan:

“saya dipindah dari kepala tata usaha. Perpindahan ini mendadak

dan saya harus menyesuaikan diri dengan pekerjaan

yang jauh

berbeda dengan pekerjaan saya yang dalu. Di tata usaha saya bekerja
menyusun anggaran dana bos, sedangkan ditempat kerja saya yang
baru saya menangani administrasi perpustakaan.(wawancara 03

Februari 2018)
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Tidak adanya perencanaan pemetaan tenaga kependidikan yang jelas juga
meyebabkan perpindahan tenaga kependidikan yang justru kontra produktif
terhadap keberlangsungan organisasi. Pernyatzan Norlin itu juga diperkuat dengan
pernyataan Irawan, S.Pd, bagian data sekaligus guru agama islam yang
berkualifikasi Pendidikan Sarjana Bahasa Inggris di SMPN 2 Long Hubung.
Ditanya tentang analisis terkait kebutuhan dengan pemetaan fungsi di setiap unit
kerja, Irawan mengatakan:

“ Selama ini kita baru melakukan analis jabatan. Tetapi dasarnya
dari kebutuhan tenaga pendidik dan kependidikan. Seharusnya kita
punya standar kompetensi tenaga kependidikan. Sehingga standar
kompetensi tenaga kependidikun di SMPN 2 Long Hubung untuk
Jjabatan ini apa, siapa, kompetensinya apa, kekurangannya di mana,
sehingga ketahuan. Dari aturan ini sebenarnya sudah muncul bahwa
dclam menyusun standar kompetensi harus berkoordinasi dengan
wakil kepala sekolah bidang kurikulum. Tetapi kita belum melakukan |
wakil kepala sekclah bidang kurikulum dar kepala sekolah sendiri
Jjuga tidak ada standar dan kompetensinya tidak dilampirkan. Yang di
permendikbud  hanya contoh, apakah contoh ini untuk acuan
bagaimana dengan jabatan yang di luar?. Harusnya ada, untuk
sekolah jabatan ini, standur kompetensi ini, uraian tugas ini,
kemampuan rata-rata  ini, yang dimainkan  volumenya  kalau
kemampuan rata-rata seharusnya sama tetapi volume bisa berbeda
antara negeri dan swasta. " (wawancara 05 Februari 2018)

Perencanaan SDM adalah faktor krusial untuk menjamin perputaran roda
organisasi berjalan dengan baik. Apabila proses ini tidak dilakukan dengan analisa
yang akurat, maka yang terjadi adalah organisasi *' iux bisa berjalan dengan baik,
justru beban organisasi menjadi semakin berat dengan beriambahnya tenaga
kependidikan. Saat ditanya apakah perencanaan sumber daya manusia di SMPN 2
Long Hubung sudah sesuai dengan tugas dan fungsinya, irawan menjawab:

“Belum. usulan dengan realisanva 40% nya nggak ada. Apalagi
usulan utk kependidikan. sebenarnya dari jumlah sudah banyak tetapi
kompetensi kurang. Mohon maaf mungkin Konsekuensi pengangkatan

honorer atau pegawai tidak tetap (kebijakan politis). ” (wawancara 05
Februari 2018).
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Dari pemaparan di atas, dapat terlihat bahwa kondisi sumber daya manusia
di SMPN 2 Long Hubung masih belum kompeten. Karena masing-masing pihak
saling lempar tanggung jawab dan saling menunggu aturan yang akan dijadikan
sebagai pegangan untuk menata sumber daya manusia yang ada.

Padahal realita yang terjadi standar yang dimaksudkan belum juga keluar.
Sehingga apabila keadaan dibiarkan akan mempersulit penyelesaian permasalahan
pengelolaan SDM di SMPN 2 Long Hubung. Irawan juga mengatakan sebenarnya
sudah ada perintah, jika dalam  menyusun standar kompetensi tenaga
kependidikan harus berkoordinasi dengan Dinas Pendidikan dan kebudayaan serta
badan kepegawaian daerah. Berhubung pihak Dinas Pendidikan dan kebudayaan
sendiri tidak melampirkan standar kompetensi itu detailnya seperti apa, maka
nihax SMPN 2 Long Hubung sendiri juga beium menyusun standar kompetensi
tersebut.

Jika hal ini di biarkan, maka SMPN 2 Long Hubung akan semakin
tertinggai jauh dibelakang sekolah lain, baik sekolah negeri maupun swasta yang
saat ini sudah bisa menerapkan strategi perencanaan sumber daya manusia-nya
dengan baik. Selain itu, dikhawatirkan semua pihak yang berkepentingan
(stakeholder) dengan SMPN 2 Long Hubung akan merasa kecewa dengan apa
yang terjadi. Sehingga kepercayaan publik terhadap SMPN 2 Long Hubung akan
berkurang. Bahkan kemungkinan terburuk bisa terjadi jika stakeholder yang ada
menggunakan dasar pasal 51 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 25
Tahun 2009 Tentang Pelayanan Publik yang menegaskan bahwa masyarakat dapat
menggugat penyelenggara atau pelaksana melalui peradilan tata usaha negara

apabila pelayanan yang diberikan menimbuikan kerugian.
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¢. Menyusun Rencana Tindakan
Sebuah organisasi yang sedang membangun diri untuk mencapai tujuannya,

maka pengambilan langkah-langkah strategis harus diperhatikan dengan serius.

Holbeche (2095) menyebutkan 7 (tujuh) karakteristik organisasi yang berkinerja

tinggi secara berkesinambungan yaitu:

1. Fokus Pada Tujuan Utama. Setiap organisasi perlu memiliki tujuan utama dan
kompetensi utama yang dapat membedakan organisasinya dimata stakeholder
dibandingkan dengan organisasi yang lainnya. Dengan perkembangan
teknologi dan iimu pengetahuan yang begitu cepat maka suatu organisasi jika
ingin unggul sepanjang masz, maka harus memfokuskan bisnisnya pada
bidang tertentu. Dengan focus pada suatu vidang, maka penyiapan SDM
dapat diiakukan secara lebih efektif dan chisien. Pembangunan kompetensi

1g fokus pada bidang tertentu akan membuat organsiasi yang bersangkutan
paiing ahli dalam bidangnya dalam waktu yang jauh lebih cepat dibandingkan
dengan organisasi yang tidak fokus pada suatu bidang. Dengan demikian
organsisasi akan memiliki keunggulan kompetitif untuk sukses secara
kontinyu.

2. Menyesuaikan Kebutuhan Stakeholder. Setiap organisasi dewasa ini akan
memiliki banyak stakeholder. Masing-masing stakeholder akan memiliki
ekspektasi yang berbeda. Dalam hal ini organisasi perlu memahami secara
baik semua ekspektasi terutama stakeholder utama dan mengemasnya dalam
satu kesatuan ekspektasi guna dapat di address secara baik dengan tanpa lepas

dari tujuan utama organisasi yang bersangkutan.
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3. Keberlanjutan Sukses Jangka Panjang. Definisi sukses dalam dimensi waktu
jangka panjang. Dalam jangka pendek mungkin saja organisasi tidak
mengalami kemajuan yang tinggi karena sukses dalam jangka panjang
memerlukan banyak investasi yang hasilnya baru dapat dilihat dalam jangka
panjang. Seperti misalnya investasi dalam SDM, memerlukan investasi yang
tinggi dan kesabaran karena hasilnya tidak dapat langsung dinikmati dalam
jangka pendek.

4. Mengembangkan Sikap Kepemimpinan. Organisasi yang sukses umumnya
karena memiliki Pemimpin yang hebat. Pemimpin sangat menentukan maju
mundurnya suatu organisasi. Jika Pemimpin tidak mempersiapkan kader-
kader Pimpinan pengganti, maka sudah dipastikan organisasi yang
bersangkutan akan mengalari berbagai kes. litan pada saat Pemnimrin vang
hebat tersebut meninggalkan organisasi. Berbeda hainya dengan organisasi
yang telah melakukan grooming seiak awal untuk mempersiapkan Pemimpin-
Pemimpin di masa datang. Penyiapan pemimpin ini membutuhkan investasi
yang besar dan hasilnya juga dalam jangka panjang.

5. Menghargai Inovasi. Ekspektasi stakeholder sangat mendesak dan beraneka
ragam. Untuk memenuhi ekspektasi tersebut dibutuhkan ide-ide yang sangat
kreatif dan bahkan memerlukan diluar kebiasaan (our of the box). Hanya
iklim kerja yang kondusif menumbuhan inovasi mampu menghasilkan
pemikiran pemikiran yang jenius dari tenaga kependidikannya. Dalam
mendorong munculnya berbagai inovasi, perlu dikembangkan budaya lebih

baik melangkah dan salah dari pada tidak melangkah sama sekali. Kesalahan
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tetap bermanfaat sepanjang kita belajar dari kesalahan dan tidak mengulangi
dikemudian hari.

6. Menciptakan Suasana Kerja yang Nyaman. Hanya dengan menjadi tempat
kerja yang nyaman, organisasi akan mampu menarik orang-orang yang
kompeten dan jenius bergabung. Setelah mereka bergabung, mereka juga
akan memberikan prestasi terbaiknya karena memiliki trust yang tinggi
kepada organisasi. SDM yang kompeten adalah asset yang terpenting dalam
mencapai organsisasi berkinerja tinggi.

7. Mendasarkan Pada Nilai. Nilai organisasi adalah yang utama dan selanjutnya
adalah nilai individu. Nilai dan budaya seperti oksigen dalam kehidupan.
Tanpa oksigen tidak ada kehidupan dan artinya tidak ada kinerja tinggi.
Dengan mengedepankan nilai, tenaga kependidikan secara sukarela akan
selalu berada paling depan uniuk meningkatkan kinerja organisasi dan
sebaliknya juga tetap paling depan pada saat organisasi mengalami kesulitan.
Perencanaan SDM yang matang merupakan sebuah langkah awal yang sangat
vital dalam membentuk sumber daya manusia yang berkompeten di bidang
masing-masing sesuai tugas dan fungsinya. Hal yang sangat penting dalam
perencanaan SDM adalah meliputi perekrutan, pelatihan pengembangan yang
berkesinambungan, restrukturisasi organisasi, pengembangan karir serta
pengembangan teknologi. Dan tak kalah pentingnya memperhatikan tentang
kompetensi tenaga kependidikan dalam bidang yang dijalani merupakan
syarat mutiak untuk mencapai tujuan crganisasi dengan baik.

Proses perencanaan ini merupakan iangkah untuk menentukan sasaran yang

ingin dicapai, tindakan yang seharusnya dilaksanankan, serta orang-orang atau
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pihak mana yang akan bertanggungjawab terhadap program-program yang akan
dilaksanakan. Di samping hal tersebut, perencanaan juga akan membantu sekolah
dalam proses adaptasi terhadap perubahan-perubahan yang terjadi di lingkungan
sekitar.

SMP Negeri 2 Long Hubung dalam perjalanannya sudah mengalami
penambahan-penambahan tugas dan fungsi pada setiap unit kerjanya sesuai
dengan arah strategis yang dituju. Penambahan-penambahan tugas dan fungsi ini
akan menjadi beban tambahan pada tenaga kependidikan pada unit tersebut. Hal
ini akan berdampak pada menurunnya kualitas kinerja tenaga kependidikan
apabila tidak disertai dengan perencanaan peningkatan kompetensi tenaga
kependidikan dalam menerima tambahan tugas baru. Tanpa perencanaan
peningkatan kompctensi tenaga kependidikan dalam menerima tu2as baru sebagai
konsekuensi dengan dinamika tugas dan fungsi unit kerja, akan sulit untuk dapat
meminimalisir pekerjaan yang tidak pasti. penghematan waktu, usaha serta biaya
yang harus dikeluarkan.

Tanpa perencanaan yang sistematis, tujuan tersebut akan sulit untuk di capai.
Dalam hal ini, penulis menemukan bahwa langkah-langkah perencanaan yang di
lakukan SMPN 2 Long Hubung belum begitu optimal. Seperti yang di ungkapkan
oleh Irawan, pengelolah data tenaga pendidik dan tenaga kependidikan:

“Saya belum tahu tentang sistem perencanaan Sumber Daya Manusia

di SMPN 2 Long Hubung, tapi kedepannya akan ada. Karena saat ini

mungkin baru proses sosialisasi” (wawancara 05 Februari 2018).

Dari pernyataan tersebut dapat diketahui bahwa SMPN 2 Long Hubung
sebagai salah satu sekolah negert di kabupaten Mahakam ulu belum mempunyai

perhatian yang cukup dalam pengembangan sumber daya manusia-nya. Padahal
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perencanaan merupakan pintu masuk pertama dari sebuah proses panjang untuk
mewujudkan tujuan sekolah. Kurang optimalnya perencanaan ini bisa terlihat dari
sistem perekrutan tenaga kependidikan. Hal ini di ungkapkan oleh Gunawan,
Wakasek bagian kurikulum:
“Perencanaan rekruitmen. Ada surat usulan formasi dari  badan
kepegawaian daerah Kemudian usulen itu kita review. Namun hasil
dari review yang tersebut kita tidak tahu pasti kebutuhan tenaga
kependidikan yang benar, dibutuhkan, karena standar baku dari
KEMENPAN-RB tidak ada. Jadi kita tidak tahu hitungan benar atau
salah. Rasionalnya jabatan itu apa, tugasnya apa, standar waktu
rata-rata berapa harusnya ada. Sehingga akan diketahui berapa

sebenarnyva jumlah tenaga kependidikan yang dibutuhkan. Tapi
selama ini tidak ada. ” (wawancara 06 Februari 2018).

Pemyataan Wakasek bagian kurikulum menunjukkan bahwa proses
rekruitmen melalui pengadaan formasi CPNS sudah bermasalah sejak proses
usulan akan diajukan. Negara melalui KEMENPAN-RB juga tidak memberikan
rambu-rambu vang jelas dalam bentuk standar baku mengenai analisis kebutuhan
pegawai. Namun apabila SMPN 2 Long Hubung mengajukan berdasar analisis
kebutuhan yang dilakukan, formasi yang akhirnya disetujuipun sangat jauh dari
kebutuhan yang diajukan. Sehingga untuk mengatasi permasalahan tersebut
SMPN 2 Long Hubung melakukan mekanisme perekrutan tenaga kependidikan
kontrak atau tenaga kependidikan honorer.

Perekrutan yang dilakukan untuk tenaga kependidikan tidak terjadwal
secara khusus. Hal tersebut senada dengan yang disampaikan Irawan, pengelolah
data tenaga pendidik dan tenaga kependidikan SMPN 2 Long Hubung. Namun,
terkadang perekrutan tenaga kontrak atau honorer tidak melalui mekanisme yang

prosedural. Irawan, tenaga kontrak di SMPN 2 Long Hubung menyatakan:

“Saya dulu tahu rekruitmen tenaga kependidikan di SMPN 2 Long
Hubung dari guru yang bekerja disini. Dulu saya bekerja di SMK
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swasta Balikpapan, saya direkomendasikan untuk menjadi tenaga
pendidik kemudian diangkat menjadi pengelola data tenaga pendidik
dan tenaga kependidikan.” (wawancara 06 Februari 2018).

Dalam hal transparansi, sebenarpya rekruitimen melalui jalur CPNS lebih
terjamin daripada rekruitmen tenaga kontrak atau honorer, paling tidak
pengumuman disampaikan secara terbuka di media massa. Dari hasil interview
dengan Wakasek bagian kesiswaan, Julianita i\/lendan. S.Pd yang mengikuti
perekrutan SMPN 2 Long Hubung melalui jalur CPNS, mendapatkan informasi
tentang rekruitmen pegawai SMPN 2 Long Hubung dari situs resmi kabupaten
Mahakam Ulu. Setelah mendapatkan pegawai sesuai dengan formasi yang
dibutuhkan melalui jalur resmi CPNS kemudian pegawai yang diterima tersebut
itu ditempatkan sesuai dengan kebutuhan di SMPN 2 Long Hubung.

Tenaga kependidikan yang dinyatakan lulus dalam proses seleksi adalah
mereka yang telah memenuhi syarat-syarat yang telah ditentukan BKD.
Kemudian, mereka akan ditempatkém pada posisi yang sesuai dengan kualifikasi
yang dibutuhkan oleh sekolah. Setelah proses rekrutmen tenaga kependidikan,
maka proses selanjutnya adalah penempatan tenaga kependidikan atau
penggunaan serta penunjukan tenaga kependidikan yang sudah diterima didalam
suatu pekerjaan yang telah ditetapkan sesuai dengan rencana sebelumnya.
Penempatan tenaga kependidikan di dalam setiap sekclah sangat menentukan
keberhasilan sekolah dimasa yang akan datang. Penempatan tenaga kependidikan
merupakan langkah pertama bagi tenaga kependidikan untuk menghadapi tugas
dan pekerjaan dalam sekolah. Apabila penempatan tenaga kependidikan tidak

sesuai, maka akan menghambat kelancaran kegiatan sekolah.
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San,pai saat penelitian ini dilakukan, yaitu berfokus pada kurun waktu
20152017, pelatihan dan diklat untuk mengembangkan kompetensi tenaga
kependidikan belum banyak dilakukan di SMPN 2 Long Hubung. Usulan-usulan
pelatihan dan diklat yang diiaksaunakan seringkali berdasar pi.a edaran Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan maupun Dinas terkait, bukan berdasarkan
perencanaan SMPN 2 Long Hubung sendiri. Saat ada edaran dari dinas, SMPN 2
Long Hubung baru menindaklanjuii menunjuk tenaga kependidikan yang akan
ditugaskan untuk mengikuti pelatihan atavpun diklat yang diselenggarakan.

Kelemahan dart metode ini adalah perencanaan pengembangan yang
dilakukan oleh SMPN 2 Long Hubung sangat bergantung pada kesempatan yang
diberikan oleh lembaga di atasnya yaitu Dinas Pendidikan [an Kebudayaan.
Sebagai sekolah negeri, sebenamya SMPN 2 Long Hubung mempunyai
keleluasaan untuk merencanakan dan menganggarkan sendiri kebutuhan
pengembangan yang akan dilakukan, sehingga tidak bergantung pada kesempatan
yang diberikan oleh dinas.

Metode lain dalam hal pengembangan diri di SMPN 2 Long Hubung
adalah menunggu inisiatif dari tenaga kependidikan itu sendiri. Metode ini tidak
bisa dibilang keliru, karena hal ini akan merangsang setiap tenaga kependidikan
yang dimiliki SMPN 2 Long Hubung untuk senantiasa berfikir kreatif dan
berwawasan ke depan..

Namun apabila sekolah tidak mempunyai panduan yang jelas mengenai
roadmap tenaga kependidikan, yang terjadi adalah kepentingan tenaga

kependidikan seiaku individu akan lebih menonjol dibanding kepentingan
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sekolah. Seperti diungkapkan oleh Jumadi B.ma, Wakasek bagian sarana dan
prasarana. Dia mengatakan:

“Saya bekerja disini sudah lama, selama saya belum ada pelatihan dari
usulan sendiri. Pernah suatu waktu saya mengusulkan workshop
oengemlangan perangkat pembelajaran namun 1idak disetujui oleh
kepala sekolah. Menurut saya Tidak ada analisis dari pimpinan. Namun
keberadaan saya di  sini saya rasa sudah fepat. menurut saya artarc
jalur karir yang saya tekuni sesuai dengan yang saya lakukan . saya
menganggap 50-50 saya sedang memiliki  cita-cita  dalam
mengembangkan sesuatu sesuai dengan pendidikan soya, akan tetapi
disisi lain ada pekerjaan yang harus dipenuhi, dan itu  bukan
kompetensi saya.” (wawancara 07 Februari 2018).

Dari apa yang disampaikan diatas, menunjukan bahwa kegiatan
pengembangan diri yang dilakukan oleh tenaga kependidikan berdasarkan analisis
dan argumentasi yang dibangun oleh yang bersangkutan. Hal ini akan menjadi
potensi yang sangat positif manakala institusi mempunyai sarana untuk
memverifikasi usulan tersebut dengan kebijakan strategis yang dimiliki oleh
SMPN 2 Long Hubung. Namun apabila justru institusi cenderung mengikuti
usulan tenaga kependidikan karena tidak mempunyai dasar verifikasi yang akurat
yang muncul adalah potensi negatif terjadinya pengembangan dirt yang bersifat
subyektif dan sektoral.

Sebenarnya dalam hal mekanisme pemilihan tenaga kependidikan yang
akan ditugaskan untuk mengikuti kegiatan pengembangan diri, SMPN 2 Long
Hubung sudah mempunyai database melalui pemilihan tenaga kependidikan
berprestasi setiap tahunnya atau sesuai permintaan kegiatan pengembangan diri.
Kegiatan tersebut dapat dijadikan salah satu dasar perencanaan kegiatan
pengembangan diri tenaga kependidikan dan perencanaan pembinaan karier.

Sekolah yang tumbuh dalam era yang sangat dinamis seperti saat ini harus

selalu aktif dalam program-program ataupun segala macam kegiatan yang
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mendukung tercapainya tujuan sekolah. Terlebih lagi pada program-program

pelatihan untuk pengembszngan tenaga kependidikan. Karena pada prinsipnya,

pengembangan tenaga kependidikan merupakan upaya peningkatan kualitas dan
kemampuan kerja yai. akan niemberikan manfaui bagi lenaga kependidikan itu
sendiri, sekolah serta stakeholder.

De;lam hal ini sekolah harus memilih program pengembangan yang sesuai
dengan tujuan sekolah agar hasilnylz-.. mencapai sasaran. Potensi setiap tenaga
kependidikan, harus diketahui oleh sekolah sebelum™ melakukan program
pengembangan, karena dengan mengetahui potensi ini, dapat diarahkan jenjang
karir yang sesuai dengan  kemampuannya schingga dapat menghasilkan
produktivitas yang optimal. Disisi lain, setiap tenaga kependidikan harus
mempunyai keinginan yang kuat untuk dapat berkembang dan mempunyai
pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan yang memadai guna mencapai
kualitas kerja yang baik.

Tujuan diselenggarakan program pengembangan tenaga kependidikan
menurut Simamora (2006) diarahkan untuk membekali, meningkatkan, dan
mengembangkan kompetensi kerja guna meningkatkan kemampuan, produktivitas
dan kesejahteraan. Adapun tujuan-tujuannya sebagai berikut:

* Memperbaiki kinerja para tenaga kependidikan yang bekerja secara tidak
memuaskan karena kekurangan keterampilan merupakan calon utama
pelatihan, kendatipun tidak dapat memecahkan semua masaiah kinerja yang
efektif, program pelatihan dan pengembangan yang sehat sering bermanfaat

dalam meminimalkan masalah ini.
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¢ Memuktahirkan keahlian para tenaga kependidikan sejalan dengan kemajuan

teknologi. Melalui pelatiban, pelatih memastikan bahwa tenaga kependidikan

dapat megaplikasikan ieknologi baru secara efektif.

Perubahai: wiuuiogi pada giuanuya, betaitin bahwa pekerjaan senantiasa

berubah dan keahlian serta kemampm tenaga kependidikan haruslah

dimuktahirkan melalui pelatihan, sehingga kemajuan teknolog: dapat
diintgrasikan dalam organisasi secara sukses.

¢ Mengurangi waktu pembelajaran bagi tenaga kependidikan baru agar
kompeten dalam pekerjaan. Seorang tenaga kependidikan baru sering kali
tidak menguasai keahlian dan kemampuan yang dibutukan untuk menjadi
“job competent” yaitu mencapai output dan standar mutu yang diharapkan.

+ Membantu memecahkan masalah operasional. Sebuah organisasi harus
mencapai tujuan mereka dengan kelangkaan dan kelimpahan suber daya:
kelangkaan sumber daya finansial dan sumberdaya teknologis manusia
(human technological resource), dan kelimpahan masalah keuangan, manusia
dan teknologis.

¢ Mempersiapkan tenaga kependidikan merupakan salah satu cara untuk
menarik, menahan, dan memotivasi tenaga kependidikan adalah melalui
program pengembangan Karir yang sistematis. Pengembangan kemampuan
promosional tenaga kependidikan konsisten dengan kebijakan sumber daya
manusia untuk promosi dari dalam: pelatihan adalah kunci dalam sistem
pengembangan karir di SMPN 2 Long Hubung. Dengan secara

berkesinambungan mengembangkan dan mempromosikan sumber daya
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manusianya melalui pelatihan, manejer dapat menikmati tenaga kependidikan

yang berbobot, termotivasi dan memuaskan.
« Mengorientasikan tenaga kependidikan terhadap organisasi, karena alasan

inilah, beberapa penyelenggara orientasi melakukan upaya bersama dengan

tujuan mengorientasikan para tenaga kependidikan baru terhadap organisasi

dan bekerja secara benar.

* Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi. Misalnya sebagian besar
organisasi berorientasi pada pencapaian dan membutuhkan tantangan baru.

* Pelatihan dan pengembangan dapat memainkan peran ganda dengan
menyediakan aktivitas-aktivitas yang menghasilkan efektifitas organisasi.
Dalam melaksanakan pelatihan ini ada beberapa faktor yang berperan yaitu

instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan dan lingkungan yang

menunjang. Metode pelatihan terbaik tergantung pada dari beberapa faktor. Ada
beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dan berperan dalam pelatihan
menurut Rivai (2004) antara lain:

* Materi Program Yang Dibutuhkan. Materi disusun dari estimasi kebutuhan
tujuan  latihan, kebutuhan dalam bentuk pengajaran keahlian khusus,
menyajikan penegathuan yang diperlukan.

» Metode Yang Digunakan. Metode yang dipilih hendak disesuakan dengan
jenis pelatihan yang akan dilaksanakan.

* Kemampuan Instruktur Pelatihan. Mencari sumber-sumber informasi yang
lain yang mungkin berguna bagi dalam menidentifikasi kebutuhan pelatihan.

» Sarana atau Prinsip-prinsip pembelajaran. Pedoman dimana proses belajar

akan berjalan lebih efektif.
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» Peserta Pelatihan. Sangat penting untuk inemperhitungkan tipe pekerjaan dan
jenis pekerjaan yang akan dilatih.

» Evaluasi Pelatihan. Sctelah mengadakan pelatihan hendaknya dievaluasi hasil
yaiy didapat dalamn pelatihan, deugao wemperiuiungkan ungnat reaksi,
tingkat belajar, tingkah-tingkah laku kerja, tingkat organisasi dan nilai akhir.
Terlepas dari semua hal di atas, sudah ada sebuah potensi positif seperti apa

.‘yang dilakukan Jjumadi Bama dengan membuat pengajuan kegiatan
pengembangan diri kepada pimpinan. Hal ini merupakan suatu ide kreatif yang
pantas mendapatkan apresiasi. Karena bila dikaji lebih mendalam, ternyata sikap
tenaga kependidikan yang seperti ini bila di kembangkan lebih lanjut akan bisa
menjadikan nuansa budaya organisasi yang positif di SMPN 2 Long Hubung. Dan
tenitu saja akan bisa mengeliminir balikan menghilangkan budaya pasif dan saling
menunggu yang selama ini masih terjadi di SMPN 2 Long Hubung. Namun hal ini
perlu diimbangi dengan kesiapan pihak sekolah untuk segera menyusun roadmap
tenaga kependidikan sesuai dengan arah strategis sekolah, sehingga tenaga
kependidikan mempunyai rambu-rambu dan kriteria yang jelas saat mengusulkan
proposal pengembangan diri.

Meskipun disisi lain Jumadi Bama menyatakan bahwa ada beberapa tugas
yang dibebankan diluar kompetensinya, namun hal itu dapat di atasi dengan
peningkatan kompetensi melalui pelatihan-pelatihan yang sesuai dengan
pekerjaan operasional yang harus diselesaikan, serta adanya komitmen kerja serta
rasa tidak mudah putus asa. Tentu saja bukanlah hal yang mudah untuk merubah

sebuah budaya organisasi, diperlukan komitmen yang kuat dari seluruh elemen
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yang ada untuk mewujudkan sebuah budava organisasi yang lebih baik dalam
segala hai.

SMPN 2 Long Hubung juga melakukan restrukturisasi organisasi untuk
menyesuaikan dinamika tantangan organisasi yang berkembang. Beberapa hal
yang di}akukan dalam restrukturisasi adalah dengan mengadakan posisi wakil
kepala sekolah dalam organisasi yang bertanggungjawab dalam bidang
pengembangan dan kerjasama; I;cmbentukan team Sekolah penjamin mutu
internal (SPMI) untuk melakukan pendampingan dalam hal akreditasi dan sistem
mutu Sekolah; mendorong kinerja humas secara aktif untuk melakukan branding
atau pencitraan SMPN 2 Long Hubung terhadap masyarakat; serta pembentukan
team Sekolah Penjamin Mutu Pendidikan (SPMP) untuk melakukan pengawasan
dan menjaga akuntabilitas. Termasuk dalam hal Pengembangan Sumber Daya
Manusia (PSDM).

Team SPMP dibentuk sebagai salah satu upaya untuk melakukan
penelitian mengenai pengelolaan dan pengembangan SDM di SMPN 2 Long
Hubung. Sampai saat in1 Team SPMP sudah melakukan penelitian terkait
pemetaan tenaga kependidikan yang ada di SMPN 2 Long Hubung seperti
dinyatakakan Liebseawasa zakipradi, S.Pd sebagai ketua Team SPMP SMPN 2
Long Hubung: Team SPMP mendapat tugas dari kepala sekolah uwntuk
memberikan masukan terkait dengan pengelolaan dan pengembangan SDM di
SMPN 2 Long Hubung baik itu tenaga pendidik maupun tenaga kependidikan.

Tugas Team SPMP dalam memberikan masukan sudah diwujudkan dalam
bentuk laporan yang berisi rekomendasi-rekomendasi terkait pemetaan tenaga

kependidikan dan langkah-langkah straiegis yang harus dilakukan untuk
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mengatasi kesenjangan kompetensi yang ada. Dengan adanya pembentukan
kanter atau lembaga baru tersebut tentunya dibutuhkan tenage kependidikan yang
lebih memadai juga. Namun karena sumber daya manusia yang ada dalam team
SPMP tersebui beium sepenuinya berkompetensi, yang wijau: ¢ualan menaubah
masalah baru dalam hal kinerja team tersebut;.

Masalah yang lain adalah SMPN 2 Long Hubung tidak bisa melakukan
rekruitmen tenaga kependidikan untuk mengisi formasi di unit keljai tersebut,
schingga rekruitmen menggunakan pola tenaga honorer yang diragukan kualitas
dan akuntabilitas pola rekruitmeénnya. Bahkan yang terjadi adalah tumpang tindih
fungsi unit, karena restrukturisasi yang dilakukan belum didasari dengan analisa
yang akurat. Sebagai contoh adalah keberadaan guru yang diperbantukan menjadi
operator dapodik atau operator pengelola data sekolah. Kedua umit tersebut
seringkali mengalami masalah karena tugas dan tanggungjawab yang diemban
seringkali tidak terlaksana tepat waktu.

Bertambah majunya jaman tentunya tantangan yang dihadapi suatu
organisasi juga semakin besar, hal ini juga harus didukung dengan tenaga
kependidikan yang harus siap dalam menghadapi tantangan tersebut. Untuk
menjawab tantangan tersebut SMPN 2 Long Hubung menyediakan beberapa
mekanisme dan menjalin kerjasama dengan pihak luar untuk mengembangkan
kemampuan tenaga kependidikan. Salah satunya dengan pengiriman tenaga
kependidikan untuk melakukan studi banding, memberikan 1jin untuk studi lanjut,
serta memberikan penghargaan kepada tenaga kependidikan yang berprestasi.

Namun disisi lain, SMPN 2 Long Hubung belum memiliki perencanaan

pengembangan karir untuk tenaga pendidik dan kependidikan yang berprestasi.
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Kompetensi dan capaian prestasi kerja dari setiap tenaga kependidikan seharusnya
mendapatkan apresiasi yang layak. Karena hal ini akan menumbuhkan semangat
dan motivasi bagi tenaga kependidikan untuk selalu berprestasi. Sangat
disayangkan, penghargaan atas peningkatan kompetens: dan capaian prestasi bagi
tenaga kependidikan di Kantor Pusat SMPN 2 Long Hubung terbilang masip
sangat minim.

Pemberian apresiasi masih terbatas pada acara seremonial dalam bentuk
pujian maupun pemberian insentif dalam bentuk uang saja. Padahal penghargaan
dalam bentuk pembinaan karir justru akan lebih berdampak "positif pada
organisasi, karena organisasi akan mendapatkan orang terbaik untuk menduduki
jabatan-jabatan tertentu sesuai dengan prestasi yang dimiliki tenaga kependidikan.
Hal ini seperti yang diungkapkan oleh ketua Team SPMP SMPN 2 Long Hubung
Liebseawasa Zakipradi, S.Pd sebagai berikut:

“Sebenarnya setiap beberapa tahun sudah ada pemilihan tenaga
kependidikan yang bekerja baik, teiapi hanva dalam bentuk pujian.
Tenaga kependidikan yang bekerja baik tersebut Setelah menerima
pujian akan dilepas begitu saja. Seharusnya tenaga kependidikan

tersebut diberikan pengembangan karier untuk menduduki jabaran
tertentu.” (wawancara 07 Februari 2018).

Sehingga menurut Liebseawasa Zakipradi, S.Pd, meskipun ada pola assesment
dalam formasi jabatan struktural, sebaiknya prioritas diberikan kepada tenaga
kependidikan yang sudah menorehkan prestasi yang diakui. Karena
bagaimanapun kinerja mereka sudah teruii dengan assesment yang dilakukan
melalui pengamatan dan capaian kerja yang menobatkan tenaga kependidikan
tersebut sebagai tenaga kependidikan berprestasi, daripada assesment sesaat yang

dilakukan untuk mengisi formasi jabatan struktural.
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Salah satu usaha SMPN 2 Long Hubung dalam mengatasi kondisi tenaga
kependidikan yang ada adalah mengembangkan teknologi informasi dalam
beberapa layanan administrasi. Hal ini dilakukan untuk meminimalisir tingkat
kesalahan yang aitumbulkan oleh ketidakmampuan tenaga kependidikan calau
menjalankan aktifitas layanan. Namun yang menjadt kendala dalam
pengembangan tcknologi adalah koordinasi antara satu unit dengan unit yang lain.
Setiap unit yang merasa kurang bertanggung jawab terhadap tugas pokok dan
fungsi kerja tersebut.

Dengan tidak adanya koordinasi antar unit mengenai tugas pokok dan
fungsi kerja dalam layanan administrasi seringkali menimbulkan perbedaan
informasi antara unit satu dengan unit yang lain. Pengembangan teknologi
informasi untuk meminimalisir peran manusia menjadi tidak tercapai karena
kurangnya koordinasi tersebut. Seharusnya indikator dari keberhasilan penerapan
teknologi informasi adalah berjalannya layanan administrasi yang baik dan ini
belum bisa dicapai di SMPN 2 Long Hubung.

Ditambah lagi dengan penempatan tenaga kependidikan yang tidak
melalui analisis kebutuhan yang akurat, pengembangan teknologi informasi
menjadi tidak optimal. Liebseawasa Zakipradi, S.Pd menyampaikan:

“Penempatan sekarang saya merasa tidak tepat, karena yang dijalani

selama ini terkait operator absen elektik, sementara yang saya

pelajari basic bahasa inggris tetapi saya belum mendapat pelatihan

dibidang hal itu” (wawancara 08 Februari 2018).

Dalam dunia MSDM, penempatan tenaga kependidikan merupakan salah
satu agenda yang sangat penting. Penempatan tenaga kependidikan merupakan
bagian dari perencanaan manajemen yang bersifat matang. Walaupun harus diakui

bahwa sebuah sekolah ierkadang sulit untuk menempatkan tenaga kependidikan
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pada tempat yang tepat, meskipun seleksi telah diadakan secara matang. Hal ini
terjadi karena proses usulan formasi yang seringkali sangat jauh berbeda dengan
realisasi formasi yang diberikan oleh pemerintah pusat. Oleh sebab itu, setiap
sekolah melalui unit yang ditunjuk untuk mengelola SDM harus selalu melakukan
riset dan updating database tenaga kependidikannya sehingga dapat diketahui

dengan cepat dan tepat, posisi mana yang paling tepat untuk mereka.

Masaiah keténtuan dalam ménempatkan tenaga kependidikan pada tempat
yang tepat adalah merupakan salah satu faktor yang penting dalam usaha dalam
meningkatkan semangat kerja yang pada hakekatnya adalah merupakan
perwujudan dari moral kerja yang tinggi. Maka, sekclah harus mampu
meningkatkan kemampuan para tenaga kependidikannya hingga pekerjaan dapat
diselesaikan dengan cepat dan tepat.

d. Mengimpiementasikan Rencana Tindakan

Pada tahapan ini, memastikan bahwa manusia dan sumber daya fiskal sudah
pada tempat yang tepat; peran yang harus dipahami, komunikasi yang diperlukan,
dan koordinasi untuk mengimplementasikan rencana dan mencapai tujuan
strategis.

Implementasi program suatu organisasi dapat dilihat dari beberapa
perspektif atau pendekatan. Salah satunya ialah implementation problems
approach yang diperkenalkan Edwards III (1984). Edwards [II mengajukan
pendekatan masalah implementasi dengan terlebih dahulu mengemukakan dua
pertanyaan pokok, vyakni: (1) faktor apa yang mendukung keberhasilan
implementasi program? dan (ii) faktor apa yang menghambat keberhasilan

implementasi program? Berdasarkan kedua pertanyaan tersebut dirumuskan
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empat faktor yang merupakan syarat utama keberhasilan proses implementasi,
yakni komunikasi, sumber daya, sikap birokrasi atau pelaksana dan struktur
organisasi, termasuk tata aliran kerja birokrasi. Empat faktor tersebut meniadi
kriteria penting dalam implementast sudtu program.

Proses implementasi program merupgkan tahapan yang sangat menentukan.
hal tersebut sesuai dengan pernyataan Edwards II (1984) bahwa tanpa
implementasi yang efektif maka keputusan pembuat program tidak ai(an berhasil
dilaksanakan. Implementasi program merupakan aktivitas yang terlihat setelah
dikeluarkan pengarahan yang sah dari suatu program yang meliputi upaya
mengelola inpur untuk menghasilkan output atau outcomes bagi stakeholder.
Grindle (1980) menyatakan, bahwa proses implementasi baru akan dimulai
apabila tujuan dan sasaran telah ditetapkan, program kegiatan telah iersusun dan
dana telah siap dan telah disalurkan untuk mencapai tujuan organisasi.

Pada dasarnya tahapan  ini  merupakan  sebuah  proses  yang
berkesinambungan dari yang sudah penulis sampaikan di atas tentang develop an
action plan. Yaitu salah satunya dengan menempatan tenaga kependidikan yang
harus sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. Karena penempatan tenaga
kependidikan merupakan salah satu faktor yang sangat penting didalam sebuah
sekolah untuk mendapatkan hasil yang optimal. Ketika sesecrang yang merasa
cocok dalam pekerjaannya maka ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan
segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menghasilkan hasil pekerjaan yang
baik serta dia akan merasa selalu loyal terhadap sekolah.

Selain itu. kemampuan seseorang dalam beradaptasi dengan tugas dan

tanggungjawab yang baru juga berpengaruh terhadap loyalitasnya dalam bekerja.
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Namun yang terjadi di SMPN 2 Long Hubung penempatan tenaga kependidikan
dinilai masih belum sesuai dengan kompetensi. Ha!l in1 seperti yang disampaikan
oleh Gunawan, S.Pd., Wakasek bagian kurikulum:
“Menurut saya SMPN 2 Long Hubung belum mencrapkan sistem
pekerjaan sesuai kemampuan. masih  tumpang tindih. Contoh
arsiparis seharusnya bekerja sebagai arsiparis, tetapi dalam
prkateknya jadi melaksanakan tugas-tugas lain.” (wawancara 08

Februari 2018)

Hal senada juga disampaikan Marta, Wakasek bagian humas yang mengatakan:
“Di SMPN 2 Long Hubung pernah dilakukan pemetaan, fungsi unit
dengan kebutuhan tenaga di masing-masing unit, ditemukan ada
tenaga kependidikan yang disitu tidak berdaya, mau  diapain?

Dipindah tempat lain juga tidak ada yg mau. Padahal menunggu
pensiun juga masik lama” (wawancara 0§ Februari 2013).

Dari dua pernyataan diatas menunjukkan ada proses yang tidak berjalan
dengan baik di level implementasi karena hasil penelitian dan rekomendasi yang
dibuat oieh SPMP tidak bisa berjalan di levei operasional seperti yang
dikonfirmasi oleh Liebseawasa Zakipradi, S.Pd selaku Ketua team SPMP bahwa
team SPMP itu bukan eksekuior atas peneliian dan rekomendasi yang
dilaksanakan, kami sudah melakukan penelitian terkait dengan pengelolaan
bidang tenaga kependidikan di SMPN 2 Long Hubung dalam rekomendasi kami
tercantum bahwa SMPN 2 Long Hubung harus melakukan pemetaan terhadap
tenaga kependidikan yang diproyeksikan untuk dilakukan pengembangan
kompetensi.

Salah satu kriteria bahwa pengembangan kompetensi yang dilakukan harus
linear dengan kompetensi yang dimiliki tenaga kependidikan dan kebutuhan
sekolah. Hat.ya saja kami tidak mengeksekusi rekomendasi itu secara iangasung

karena itu bukan kewenangan kami. Hal ini tentu saja bertolak belakang dengan
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apa yang ada dalam lampiran Peraturan Kepala Badan Kepegawain Negara
Nomor 12 Tahun 2008 tanggal 6 Juni 2008 romawi 1l B.

Mengenai kegunaan hasil assesement center yang dapat digunakan untuk;
pengangkatan PNS dalam jabatan struktural, pengembangan keahlian, penentuan
kebutuhan pelatihan, dan identifikasi kader-kader pimpinan (falernt pool).
Sehingga seharusnya tidak terjadi kasus dimana seorang tenaga kependidikan
tidak bisa diberdayakan maupun tidak bisa dikembangkan. Karena pemerintah
melalui peraturan ini sudah mewajibkan kepada institusi pemerintah dipusat
maupun daerah untuk membentuk assesement center yang berguna untuk
mengatasi masalah tersebut diatas. Yang perlu dilakukan oleh SMPN 2 Long
Hubung adalah menindaklanjuti peraturan tersebut dengan menyusun peraturan
yang lebih operasional untuk mengimplementasikan program assesement center.
Terkait permasalahan yang sama, Sri Hartati yang menjabat sebagai kepala TU
mengatakan:

“Selama ini yang saya ketahui di SMPN 2 Long Hubung belum bisa
menempatkan  tenaga kependidikan secara tepat/ sesuai. Semua
harus dianalisis. Jangan sampai terjadi perpindahan  jabatan
struktural vang belum melaksanakan tugas sampai 1 kali masa
Jjabatan. Mungkin baru saja dilantik 1 tahun kemudian dipindah iiu
tidak tepat, itu merupakan kegagalan analisis sumber daya manusia.”
(wawancara 09 Februari 2018).

Dari apa yang disampaikan di atas, tentu saja SMPN 2 Long Hubung dihadapkan
pada sebuah masalah yang sangat rumit. Hal ini akan sangat berpengaruh negatif
terhadap proses berjalannya roda organisasi daiam upaya mewujudkan cita-cita
SMPN 2 Long Hubung. Kasus ini juga menunjukan bahwa dalam proses

perekrutan tenaga kependidikan di SMPN 2 Loag Hubung belum memperhatikan

standar kompetensi yang harus dipenuhi oieh calon tenaga kependidikan baru.
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Karena untuk membangun sebuah organisasi yang sehat, semuanya diawali
dengan proses rekrutnien dan seleksi yang tepat terhadap orang-orang yang tepat.
Jika proses ini tidak dilakukan dengan efektif, maka organisasi tersebut akan

menemui kegagalan pada langkah-langkah berikutnya. -

" Akan tetapi, untuk mendapatkan orang vang tepat bukanlah hal yang
mudzah, oleh karena itu sekolah. perlu melakukan pemetaan (mapping) terhadap
tenaga kependidikan berdasarkaﬂ kinerja dan potensinya serta mengembangkan
talenta internal, yang diselaraskan dengan kebutuhan. Pada intinya, tanpa strategi
dan proses yang hebat, rekrutmen tenaga kependidikan akan menjadi tidak efektif
dalam membantu sekelah dalam mewujudkan tujuannya. Selain proses rekrutmen
tenaga kependidikan yang baik, untuk mencapai tujuannya sebuah sekolah juga
membutuhkan sikap loyal dari para tenaga kependidikannya.

Proses mewujudkan loyalitas tenaga kependidikan terhadap sekolah tidak
hanya bergantung dari sikap individu tenaga kependidikan itu saja, tetapi perlu
adanya faktor pendukung yang menyeluruh. Diantaranya adalah budaya organisasi
itu sendiri. Karena keduanya saling mempengaruhi satu sama lain. Dimana
seorang tenaga kependidikan yang mempunyai semangat kerja yang tinggi, tetapi
sekolah tempat dimana dia bekerja mempunyai budaya yang pasif dan apatis
terhadap proses upaya pencapaian tujuan. Maka hal itu akan menjadi sebuah
penghambat yang sangat sulit untuk di hindari.

Demikian pula sebaliknya, sebuah budaya organisasi yang baik bila
mempunyai tenaga kependidikan yang malas, maka pencapaian tujuan organisasi

tidak akan pernah bisa di capai dengan baik. Oleh karena itu, komunikasi yang
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bajk tentang program kerja sekolah kepada para tenaga kependidikan akan banyak
membantu menyelesaikan problematika tersebut.

Komunikasi program kerja hanya dapat dilaksanakan dengan baik apabila
jelas bagi para peiaksana. Hal ini menyangkut proses penyampaian informasi,
kejelasan informasi dan konsistensi informasi yang disampaikan. Sumber daya,
nmeliputi empat komponen yaitu staf yang cukup (jumlah dan mutu), informasi
yang dibutuhkan guna pengambiian keputusan, kewenangan yané cukup guna
melaksanakan tugas atau tanggung jawab dan fasilitas yang dibutuhkan dalam
pelaksanaan. Disposisi atau sikap pelaksana merupakan komitmen pelaksana
terhadap program. Struktur birokrasi didasarkan pada standard operating
pirosedure yang mengatur tata aliran pekerjaan dan pelaksanaan kebijakan.

Dari hasil wawancara yang lain, penulis menemukan sedikit perbedaan
dengan apa yang sebelumnya disampaikan oleh Marta, S.Pd mengenai pemetaan
SDM, Irawan, S.Pd yang menjabat sebagai pengelola data tenaga pendidik dan
tenaga kependidikan saat penulis bertanya apakah dia merasa tepat ditempatkan di
bagian staf Tata Usaha, dia menjawab dengan singkat tetapi tegas:

“Tepat atau tidak itu tergantung SDM masing-masing. Kepala
sekolah lebih tahu dan sudah punya proyeksi.” (wawancara (9
Februari 2018).
Secara tersirat, Irawan, S.Pd menyatakan tidak terlalu sepakat dengan keputusan
kepala sekolah yang memberikan jabatan pengelola data tenaga pendidik dan
tenaga kependidikan, kepada dirinya dan melepaskan jabatan guru Bahasa inggris
dari dirinya. Hal senada juga di katakan oleh Harianto, guru matematika:

“Berdasarkan basic pendidixan tidak tepat. tetapi karena pekerjaan
ya dilakukanlah ~ (wawancara 09 Februari 2018).
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Dan apa yang diutarakan Irawan, S.Pd dan Harianto diatas, bila dikembangkan
lebih luas dan mendalam, dapat dilihat bahwa sebenarnva mereka mempunyai
semangat bekerja yang tinggi. Selain itu, dia juga menunjukan loyalitasnya
terhadap sckoiau. i1ar nulah yang akan membentuk sikap kerja seorang tenaga
kependidikan, yaitu sikap yang positif dalam menerima tugas dan tanggung jawab
vang diberikan kepadanya serta menunjukan karakter bisa merubah lingkungan
kerja yang kurang kondusif, bukan sebaliknya dipengaruhi oleh lingkungan.

Hal tersebut akan bisa terwujud dengan obsesi, ambisi, serta visi yang
ielas. Tentu saja sikap seperti ini harus dipertahankan dan juga ditumbuhkan bagi
semua tenaga kependidikan yang ada. Agar masalah yang muncul karena
ketidakmampuan tenaga kependidikan dalam menerima tugas yang sebelumnya
belum pernah dijalani tidak akan ada lagi.

e. Memantau, Mengevaluasi dan Merevisi

Kegiatan monitoring dan evaluasi yang ditujukan pada suatu program yang
sedang atau sudah berlangsung. Kegiatan ini merupakan aktivitas yang dilakukan
untuk melihat, memantau jalannya organisasi selama kegiatan berlangsung, dan
menilai Kketercapaian tujuan, melihat faktor pendukung dan penghambat
pelaksanaan program. Dalam monitoring (pemantauan) dikumpulkan data dan
dianalisis, hasil analisis diinterpretasikan dan dimaknakan sebagai masukan bagi
organisasi untuk mengadakan perbaikan. Monitoring juga membantu organisasi
untuk mengingatkan ketika terjadi sesuatu yang salah dan membantu agar
pekerjaan tetap pada jalurnya. Dalam prakteknya, kegiatan monitoring

memungkinkan terjadinya intervensi yang bersifat positif. Oleh kerena itu,
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monitoring harus bersifat komprehensii dan terbuka terhadap berbagai prinsip-
prinsip yang ada.

Secara organisasi SMPN 2 Long Hubung sudah mendirikan Sekolah
Penjamin Mutu Internal (SPMI) sebagai sarana untuk memonitor dap
mengevaluasi program-program yang sedang berjalan. Sehingga dalam hal
perangkat untuk melakukan monitoring dan evaluasi SMPN 2 Long Hubung
sudah ada. Saat ini, area audit SPMI masih sebatas audit Proses kegiatan belajar
dan mengajar. Sampai dengan akhir tahun 2017, SPMI belum pernah melakukan
audit SDM. Padahal hasil audit SDM ini adalah faktor yang sangat krusiai dalam
menentukan langkah-langkah perencanaan pengelolaan SDM selanjutnya. Hal ini

~ dinyatakan Marta, Sekretaris SPMI:

“Audit SDM adalah fakior yang sangat penting untuk menentukan
tindakan terkait pengelolacn SDM di SMPN 2 Long Hubung Tanpa
didahului audit SDM pengelolaan SDM baik dari sisi perencanaan
maupun  pengembangan akan mengalami masalah karena tidak
didasari analisa yang akurat mengenai akar permasalahannya.
Karena hasil audit tersebut akan berguna dalam menyusun tahapan-
tahapan penyelesaian masalah pengelolaan SDM seperti dalam hal
pemetaan, distribusi, serta pengembangan SDM. Bahkan uniuk
menentukan perencanaan pengadaan SDM. Namun sampai saat ini
SPMI belum mampu melakukan audit SDM karena proses untuk itu
sedang dalam tahap persiapan. Termasuk pelatihan untuk calon
auditor SDM yang dilakukan pada tahun 2017 yang lalu. Audit SDM
rencananya dilakukan pada akhir tchun 2018”7 (wawancara 10
Februari 2018)

Dalam hal ini SMPN 2 Long Hubung sebagai sebuah organisasi dengan jumlah
SDM yang begitu besar telah melupakan aspek penting dalam sebuah pengelolaan
SDM, yaitu audit SDM. Hal ini berdampak pada aspek-aspek pengelolaan SDM
yang lain seperti proses perencanaan, rekruitmen, serta pengembangan SDM vang

ada karena tidak didasari analisa kebutuhan yang akurat.
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Proses evaluasi terhadap program-program yang telah berjalan merupakan
sebuah kegiatan ‘untuk mengumpulkan informasi yang dibutuhkan vang
selanjutnya informasi tersebut akan dieunakan sebagai alternatif yane tepat dalam
nicugambil sebuah keputusan. oenigail Kaa lain, kegiatan monuering dan evaluasi
ini: bisa dikatakan merupakan langkah final dalam tahap penyusunan strategi
perencanaan sumber daya manusia guna mencapai tujuan organisasi. Karena dari
hal itu bila ditemukan masalﬁh—masalah akan segera dibentuk program-program
koreksi, guna mengatasi masalah yang ada. Menurut apa yang disampaikan oleh
Payaman Simanjuntak (2005) pelaksanaan evaluasi program akarn inemberikan
berbagai manfaat. Diantaranya adalah:

Pengembangan SDM.
Evaluasi kinerja sckaligus mengidenfikasi kekuatan dan kelemahan setiap
individu, serta potensi yang dimilikinya. Dengan demikian manajemen dan
individu dimaksud dapat mengoptimalkan pemanfaatan keunggulan dan potensi
individu yang bersangkutan, serta mengatasi dan mengkompensasi kelemahan -
kelemahannya melalui program pelatihan. Manajemen dan individu, baik untuk
memenuhi kebutuhan perusahaan atau organisasi, maupun dalam rangka
pengembangan karier mereka masing-masing.

Pemberian Kompensasi.
Melalui evaluasi kompetensi individu dapat diketahui siapa yang memberikan
kontribusi kecil dalam pencapaian hasil akhir organisasi atau perusahaan.
Pemberian imbalan atau kompensasi yang adil haruslah didasarkan kepada kinerja
atau kontribusi setiap orang kepada perusahaan. Pekerja yang menampilkan

evaluasi kinerja yang tinggi patut diberi kompensasi, antara lain berupa:
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pemberian penghargaan dan atau uang; pemberian bonus yang lebih besar
daripada pekerja lain, dan atau percepatan kenaikan pangkat dan gaji.

Program Peningkatan Produktivitas.
Dengan imengetahui kinerja masing-masing individu, kekuatan dankelemahan
masing-masing serta potensi yang mereka miliki manajemen dapat menyusuri
program peningkatan produktivitas perusahaan.

Program Kepegawaian.
Hasil evaluasi kinerja sangat bermanfaat untuk menyusun program-program
kepegawaian, termasuk promosi, rotasi dan mutasi, serta perencanaan karier
tenaga kependidikan.

Menghindari Perlakuan Diskriminast
Evaluasi kinerja dapat menghindari perlakuan diskriminasi dan kolusi, karena
setiap tindakan ketenaga kependidikanan akan didasarkan kepada kriteria
obyektif, yaitu hasil evaluasi kinerja.
Implementasi dari semua ini tampaknya belum juga berjalan dengan baik di
SMPN 2 Long Hubung. Berdasarkan wawancara yang di lakukan kepada Marta,
S.Pd Sekretaris SPMJ. Dia mengatakan:

“Pengawasan terhadap program-program yang berjalan sudah
dibentuk tim dengan SK kepala sekolah. Nanti ke tenaga pendidik dan
kependidikan. Dilaporkan ke kepala sekolah, kemudian dilaporkan ke
dinas pendidikan. Akan tetapi untuk evaluasi terkait perencanaan
SDM Belum ada” {(wawancara 10 Februari 2018).

Ditambahkan oleh Irawan, S.Pd staf Bagian pengelola data:

“Untuk pengawasar, team SPMI setiap tahun membuat Laporan
Akuntabilitas Kinerja. Nemun hasil dari Laporan Akuntabilitas
Kinerja hanya dilaporkan saja,  menurut saya hal itu tidak
sepenuhnya ditindak lanjuti” (wawancara 10 Februari 2018).
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Selain itu, Sri Hartati, Kepala Tata Usaha mengatakan:

“Evaluasi terhadap kinerja tenaga kependidikan, selama ini belum

maksimal, namun sudah kita siagpkan monitoring dalam rangka

menuju remunerasi”’ (wawancara 10 Februari 2018).
Dari beberapa data vane penulis temukan diatas, dapat terlihat bé.hwa di SMPN 2
Long Hubung belum mampu mengimplementasikan kegiatan monitoring dan
evaluasi pengelolaan SDM secara optimal. Sehingga hal ini akan berdampa;k pada
terhambatnya proses pengelolaan SDM dalam memenuhi tugas dan fungsi unit
kerja di Kanior Pusat SMPN 2 Long Hubung. Belum berjalannya proses
monitoring dan evaluasi dengan optimal mengenai pengeiolaan SDM
menyebabkan terhambatnyva aspek lain dalam pengelolaan SDM secara
keseluruhan di SMPN Z Long Hubung.

Hal terpenting dalam kegiatan monifor, evaluate, and revise sebenarnya
terletak pada komitmen manajemen untuk mengakui segala bentuk kelemahan dan
kekurang yang ditemukan dalam proses audit. Sehingga tindakan perbaikan dapat
dilakukan dengan benar-benar mengurai akar permasalahn yang ditemukan, bukan
dengan menambal permukaan kelemahan saja.

Tanpa audit SDM sebagai bentuk proses memonitor, mengevaluasi, dan
merevisi, pengelolaan SDM di SMPN 2 Long Hubung akan berjalan tanpa
panduan yang jelas dalam menentukan tindakan-tindakan yang perlu diambil
terkait proses perencanaan, rekruitmen, dan pengembangan SDM. Sehingga audit
SDM ini menjadi kunci dari keberhasiian proses perencanaan manajemen sumber
daya manusia melalui pendekatan manajemen sumber daya manusia strategis di
SMPN ? Long Hubung.

Dari penelitian inenggunakan pendekatan Manajemen Sumber Daya

Manusia Strategis, SMPN 2 Long Hubung sudah melakukan tiga tahapan dari
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yang dipersyaratkan. Namun SMPIx 2 Long Hubung mengalami permasalahan
pada dua tahapan yang terakhir karena tidak berjaian dengan baik. Hal ini bisa

dilihat dalam tabel rekapitulasi hasil penelitian perencanaan SDM melalui

pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia Sirategis sebagai berikut:

Tabel 4.6 Rekapitulasi Hasil Penelitian Perencanaan Sumber Daya Manusia
Melalui Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis

. A
Kegiatan Perencanaan Aspek Kegiatan
. Perencanaan .
No | Manajemen Sumber . Temuan Penelitian
Daya Manusia Manajemen
Strategis S“mbe.r Daya .
Manusia Strategis
1 Arah Strategis Manajemen SDM SMPN 2 Long Hubung
dalam Renstra SMPN | sudah menentukan arah
2 Long Hebung strategis yang akan dicapai
dalam Renstra SMPN 2
Long Hubung Tahun 2014-
2018 termasuk di dalamnya
mengalokasikan  anggaran
untuk pengelolaan SDM
2 | Analisis Sumber Pemetaan SDM SMPN 2 Long Hubung
Daya Manusia, sesuai fungsi unit memiliki SDM vang cukup
Identifikasi kerja memadai secara kuantitas,
Kesenjangan namun secara kualitas
Kompetensi dan masih terdapat kesenjangan
Pengadaan Sumber tingkat pendidikan. Dalam
Daya Manusia hal distribusi SDM disetiap
unit kerja masih ada
beberapa yang tidak sesuai
dengan kompetensi.
3 Menyusun a. Perencanaan Perencanaan rekruitmen
Rencana tentang sudah ada namun tidak
Tindakan rekruitmen SDM

melalui analisa kebutuhan
yang akurat, dan terkendala
dengan kebijakan
pemerintal pusat.

b. Perencanaan
tentang
pengembangan
SDM

Belum ada breakdown yang
jelas dalam bentuk
guideline dan prosedur
yang operasional dalam hal
implementasi
pengembangan SDM yang
tertuang di dalam Renstra.

¢. Perencanaan
| tentang

SMPN 2 Long Hubung

| sudah melakukan
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restrukturisasi
organisasi

restrukturisasi organisasi
dengan membentuk unit-unit
baru sesuai dengan
perkembangan kebutuhan
organisasi.

d. Perenccua. ..
tentang
pengembangan
karir

SMPN 2 Long Hubu..
sudah memiliki peraturan
dan mekanisme assessment
vang dalam hal promosi
pegawai dalam hal jabatan
struktural. SMPN 2 Long
Hubung secara regular juga
nielakukan pemilihan

rekruitmen SDM

tenaga kependidikan
berprestasi.

e. Perencanaan Teknologi infcrmasi yang
pengembangan | dikembangkan masih
teknologi bersifat parsial menurut

kepentingan masing-masing
unit kerja, sehingga
menytlitkan proses
integrasi.
4 Mengimplementasikan | a. Implementasi Rekruitmen yang dilakukan
Rencana Tindakan tentang bzlum  melalui analisa

kebutuhan yang akurat dan
proporsi fermasi yang turun
dari  pemerintah  pusat
seringkali jauh lebih sedikit
dari yang diajukan.

b. Implementasi
tentang
pengembangan
SDM

Pengembangan diri tenaga
kependidikan seringkali atas
inisiatif pribadi sehingga
kepentingan pribadi lebih
menonjol daripada
kebutuhan sekolah.

c. Impiementasi
tentang
restrukturisasi

Beberapa proses
restrukturisasi organisasi
bukan karena fungsi baru,
namun karena unit yang
ada dianggap tidak optimal
dalam menjalankan tugas.

d. Implementasi
tentang
pengembangan
karir

Ada beberapa hasil
assessment yang dilakukan
dalam mengisi posisi
jabatan struktural tidak
mencerminkan keberhasilan
cgseorang dalam
menjalankan tugasnyva.
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Penghargaan kepada tenaga
kependidikan yang
burprestasi juga sangat
minim dan seringkali hanya
bersifat seremonial.

e. Implementasi Banyaknya system )
pengembangan informasi yang dibuat
teknologi secara parsial menurut

kepentingan unit kerja tidak
berdampak efisien terhadap
jumlah pegawai. Karena
system informasi yang
dibuat akhirnva
membutuhkan sangat
banyak operator.

5 Memantau, _ a. Audit Sumber. SMPN 2 Long Hubung
Mengevaluasi, dan Daya Manusia
M . . belum pernah melakukan
erevist audit SDM seccara spesifik.
b. Tindak lanjut Tindakan-tindakan terkait

hasil audit SDM dengan pengelolaan SDM
tidak didasari dengan
analisa yang akurat dan
komprehensif, karena tidak
J didahului dengan audit

SDM.

2. Perencanaan SDM di SMPN 2 Long Hubung Memenuhi Tugas dan

Fungsi Unit Kerja

Sebuah organisasi perlu melakukan evaluasi secara periodik terhadap semua
fungsi yang mendukung berjalannya organisasi. Metode evaluasi dapat
menggunakan tolok ukur internal maupun eksternal. Salah satu metode evaluasi
untuk melakukan penilaian terhadap kinerja pegawai adalah dengan mengetahui
indeks kinerja pegawai. Indeks kinerja pegawai menggunakar skala penilaian 1

sampai dengan 4.

Namun untuk mengukur indeks kinerja pegawai bukan hal yang mudah

dilakukan di SMPN 2 Long Hubung, dikarenakan indikator-indikator yang harus
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dicapai setiap peagawai dalam melaksanakan tugasnya belum jelas. Paiman, S.Pd
menyatakan bahwa dalam memberikan penilaian terhadap tenaga kependidikan di
SMPN 2 Long Hubung itu harus mengacu pada dua hal yaitu berbasis kompetensi
dan verbasis kinerja. Sampai Geiiges saat ini SPMP sudah moiakanan pemetaan
jabatan tenaga kependidikan di SMPN 2 Long Hubung berdasarkan kompetensi
yang harus dimiliki oleh tenaga kependidikan yang mengampu jabatan tersebut.
Jadi, SMPN 2 Long Hubung sudah tidak mengalami masalah untuk menentukan

kompetensi apa yang harus dimiliki tenaga kependidikan yang menduduki jabatan

tertentu.

Namun, yang menjadi masalah SMPN 2 lLong Hubung tidak mempunyai
cukup kompetensi untuk mengisi pos pos jabatan tersebut sehingga ada beberapa
jabatan yang diisi dengan tenaga kependidikan dengan kompetensi yang tidak
sesuai dikaitkan dengan mengukur indeksi kinerja pegawai SPMP sedang
menyusun perencanaan untuk memberikan penilaian prestasi kerja tenaga

kependidikan berbasis kinerja.

Dengan demikian sehingga sampai saat ini SMPN 2 Long Hubung masih
kesulitan untuk mengukur indeks kinerja pegawai karena indikator-indikator yang
akan dipakai dalam penilaian masih dalam tahap perencanaan hal ini senada
dengan yang dinyatakan Paiman,S.Pd bahwa sudah menyiapkan analisis penilaian
tenaga kependidikan berbasis kompetensi semua jabatan-jabatan tenaga
kependidikan sudah kita identifikasi kevutuhan kompetensi yang dipersyaratkan
untuk menduduki jabatan tersebut. Namun, analisis penilaian tenaga kependidikan

berbasis kinerja kita rencanakan mulai disusun di tahun 2018.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44403
103

Terlepas adanya indikator untuk menilai kinerja pegawai sudah ada atau
belum capaian kinerja unit tetap harus diukur karena ini berdampak pada arah
strategi sekolah. Unit kerja vang tidak berfungsi secara optimal akan berdampak
pada arah sirategis sekolah. Standar Manajemen Mutu adalah salah satu metode
untuk dapat mengevaluasi kinerja organisasi dari sisi manajemen. Sejak 2015
SMPN 2 Long Hubung telah terakreditasi A Oleh badan akreditasi nasional.

Sesuai dengan persyaratan dalam akreditasi A SMPN 2 Long Hubung
harus melakukan memenuchi instrumen penilaian akreditasi. Mengevaluasi
pencapaian sasaran kinerja unit, pengukuran kepuasan pelanggan, dan penanganan
keluhan pelanggan terhadap kualitas layanan yang diberikan adalah beberapa hal
wajib yang harus dilakukan dalam audit internal, sehingga dapat ditentukan
langkah uniuk memperbaiki kualitas layanan.

Sesuai dengan hasii audit internal terakhir masih terdapat beberapa
kesenjangan baik dalam hal pencapaian sasaran kinerja unit, pengukuran kepuasan
pelanggan dan penanganan keluhan pelanggan. Dalam audit internal yang
dilakukan menunjukkan ada beberapa temuan yang terkait dengan SDM.

Sebagai contoh dalam audit internal di bagian tata usaha, terdapat
ketidaksesuaian penulisan nomor surat karena ketidakpahaman dalam penulisan
kode surat keluar. Hal ini terjadi karena di bagian tata usaha tidak mempunyai
SDM dengan Jatar belakang pendidikan manajemen. Sehingga dalam proses
pemenuhan tugas pokok dan fungsi belum maksimal. Hal ini senada dengan yang
dinyatakan Kepala Tata Usaha, Sri Hartati:

“Sampai saat ini kami tidak memiiki SDM dengan latar belakang

marajemen. Padahal tugas kami sehari-hari berkutat terkait surat,
arsip dan pengelolaan data. ” (wawancara 12 Februari 2018).
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Pernyataan tersebut sesuai dengan pernyataan Kepala Tata Usala dalam
wawancara sebolumnya mengenai sulitnya mendapatkan formasi pegawai baru
dari Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan. Namun sebenarnya ada
mekanisme yang dapat uiempuh untuk mengatasi suiinya mendapat formasi,
| yaitu dengan jalan pemetaan SDM dan mutasi sesuai dengan fungsi unit. Bahkan
apabila hal tersebut tidak dimungkinkan bisa melalui pelatihan yang spesifik
dengan kebutuhan. Masaléir yang terjadi di bagian tata usaha menunjukkan bahwa
pemetaan SDM yang ada di SMP Negeri 2 long hubung masih belum dijalankan
dengan baik.
Pada unit yang lain, terdapat temuan audit iniernal pada pertengahan tahun
2017 yang mengidentifikasi bahwa petugas arsip perlu penambzhan sumber daya
arsiparis yang kompeten. Hal ini senada dengan pernyataan Sri Hartati seiaku
Kepala Tata Usaha:
“Kalau dikalkulasi secara kuantitas, kita sebenarnya cukup punya
SDM arsiparis. Namun kompetensi arsiparis yang dimiliki sangat
terbatas. Karena masih sangat minim yang berlatar belakang
pendidikan kearsipan, terlebih sudah banyak yang memasuki usia
pensiun. Hal ini diperparah dengan masih banyaknya pekerjaan lain
yang tidak terkait dengan masalah pengarsipan yang dibebankan
kepada para arsiparis.” {(wawancara 12 Februan 2018).
Dari pernyataan di atas, bisa di identifikasi bahwa secara kuantitas di unit tata
usaha sudah cukup mempunyai SDM dalam bidang pengarsipan, namun fungsi
manajemen SDM dibidang pengarsipan belum berjalan dengan baik. Hal ini
ditunjukkan dengan belum adanya rencana regenerasi SDM bidang pengarsipan
meskipun sebagian besar tenaga arsiparis yang dimiliki SMPN 2 Long Hubung

sudah lama bekerja dan menjalankan tugas. Seharusnya proses pemantauan ta:as

usia pensiun juga dapat dijadikan dasar untuk menyusun perencanaan pengelolaan
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SDM baik dari sisi pengadaan SDM baru maupun pengembangan SDM yang
sudah ada. Hal ini tentu saja berpengaruh terhaidap kegiatan pengarsipan di
sekolah yang juga menjadi temuan di unit kerja pada tata usaha khususnya pada
Lagian pengelolaan arsipnya belum sesuai dengan mekanisme yang baik dan
benar diantaranya surat edaran kegiatan dari dinas ditemukan di meja guru bidang
studi tanpa diarsipkan serta pengarsipan laporan-laporan bulanan tidak diarsipkan
secara utuh.

Hal yang hampir sama juga terjadi di unit lain. Hasil pengukuran -
kepuasan/ keluhan pelanggan yang dibahas dalam Rapat dewan guru dan staf tata
usaha menyatakan bahwa ada tiga keluhan yang cukup konsisten Bagian
Pendidikan maupun Bagian Kerjasama, yaitu; kompetensi pelaksana kurang;
kecukupan informasi prosedur kurang; serta ketepatan waktu pelayanan belum
memenuhi standar yang ditetapkan.

Ketiga hal ini tidak lepas dari tidak adanya proses pembinaan tenaga
kependidikan yang ideal, baik dari sisi peningkatan kemampuan kompetensi
maupun dalam hal memahami tugas dan fungsi unit kerja dimana seorang tenaga
kependidikan bekerja. Kemudian dari hasil pengukuran pencapaian sasaran
kinerja unit di SMP Negeri 2 Long Hubung ada tiga layanan yang jauh dari
sasaran mutu yang sudah ditetapkan, yaitu; penulisan nomor surat keluar tidak
semuanya teriulis di dalam buku surat keluar, pelayanan penerbitan surat ijin
keluar hanya 32% vang memenuhi target sasaran muiu, serta banyak data siswa,
data tenaga pendidik dan tenaga kependidikan yang belum akurat. Sesuai dengan
hasil evaluasi yang dilakukan melalui rapat dewan guru dan staff tata ussaha

tingkat ketercapaian sasaran mutu dari unit kerja tata usaha dinyatakan masih
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rendah, sehingga hal ini berpengaruh pada pemenuhan tugas dan fungsi unit yang
jauh dari ideal.

Dalam penelitian ini penuils menggunakan pendekatan strategic human
resources management, dimana didalamnya :cncakup lima tahapan pere.canaan
pengelolaan SDM vang harus dilakukan untuk menjamin proses pengelolaan
SDM dapat berjaian dengan optimai dalam mendukung tujuan organisasi. Lima
tahapan tersebut adalah; (1) arah strategis. (2) analisis sumber daya manusia,
identifikasi keseujangan kompetensi, dan pengadaan sumber daya manusia, (3)
menyusun rencana tindakan, (4) mengimplementasikan rencana tindakan, (5)
memonitor, mengevaluasi, dan merevisi.

Pengelolaan sumber daya manusia mempunyai andil dalam ketidak
tercapaian sebagian tugas dan fungsi unit kerja di sekolah. Hal ini karena dua
tahapan penting dari lima tahapan perencanaan sumber daya manusia melalui
pendekatan  Manajemen  Sumber Daya  Manusia  Strategis,  yaitu
mengimplementasikan rencana tindakan serta memonitor, mengevaluasi, dan
merevisi belum berjalan dengan optimal.

Tiga tahapan perencanaan sumber daya manusia melalui pendekatan
Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis sudah dilakukan dengan baik di
SMPN 2 Long Hubung. Namun SMPN 2 Long Hubung belum melakukan secara
optimal pada tahapan ke empat dan ke lima. Meskipun SMPN 2 Long Hubung
sudah melaksanakan tiga tahapan pertama, akan tetapi karena dua tahapan terakhir
tidak terpenuhi atau tidak berjalan dengan baik hal ini berdampak pada hasil akhir
dimana ada sebagian tugas dan fungsi unit kerja belum optimal. Hal itu

dikarenakan dua tahapan terakhir tersebut merupakan tahapan yang sangat krusial.
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SMPN 2 Long Hubung sudah me.mpunyai kebijakan pengembangan sumber daya
manusia dan perencanaan pengembangan sumber daya manusia vang tercantum
dalam Renstra SMPN 2 Long Hubung Tahun 2014-2018, Peraturan Sekolah
(Pers..) C.k.luh Menesgah Pertama Negeri 2 Long Huoung Nomor
27/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/l/2014 Tentang Pokok-Pokok Kebijakan
Pengelolaan Dan Penyeienggaraan Pendidikan Di Sekoiah Menengah Pertama
Negeri 2 Long Hubung.

Namun panduan operasional dari kebijakan tersebut belum tersedia dengan
baik dari kepala sekolah yang bertanggungjawab terhadap pengelolaan SDM
tenaga kependidikan di sekolah. Ketiadaan perencanaan pengembangan
kompetensi tenaga kependidikan di ievel opersional, menyebabkan usulan
pengembangan komptensi tenaga kependidikan dari unit kerjas menjadi
terhambat.

Ketidaksiapan kepala sekolah dalam hal membuat perencanaan tenaga
kependidikan yang akan dilakukan pengembangan sesuai dengan arah kebijakan
sekolah mengakibatkan kesulitan untuk menentukan siapa yang boleh melakukan
pengembangan kompetensi dan siapa yang tidak. Hal ini berdampak proses
pengembangan yang terjadi banyak atas prakarsa pribadi dari tenaga kependidikan
serta keputusan sepihak dari pimpinan unit kerja.

Dampak keseluruhan terhadap proses implementasi ini mengakibatkan
adanya kesenjangan antara apa yang digariskan sekolah melalui kebijakan renstra
dan peraturan yang sudah diterbitkan dengan hasil yang dicapai dari adanya
kebijakan tersebut. Sehingga proses perbaikan di level implementasi atau

operasional khususnya di bagian kurikulum sebagai penanggungjawab
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operasionalitas kebijakan pengelolaan SDM tenaga kependidikai. di Sekolah
harus seger: dilakukan. Hal ini senada dengan masukan yang diberikan oleh
kepala tata usaha smp negeri 2 long hubung.

Demikian juga yang terjadi dalam proses memonitor, miengevaluasi, dan
merevisi kebijakan mengenai perencanaan pengelolaan kebijakan SDM yang
sudah ditetapkan oleh Sekolah. Secara organisasi sekolah sudah mempunyai
SPMP sebagai unit bei anggungjawab untuk melakukan pemantauan dan evaluasi
terhadap perencanaan maupun program yang sedang berjalan di sekolah termasuk
didalamnya mengenai pengelolaan SDM. Namun, proses audit SDM yang
seharusnya menjadi salah satu kegiatan operasional dari tahapan yang kelima atau
yang terakhir belum dilakukan oleh team SPMP.

Hal ini tentu saja berdampak pada keberhasilan dari program perencanaan
pengelolaan SDM di Sekolah karena lima tahapan SDM merupakan siklus yang
berputar (recycling process). Saat sudah dilakukan tiga tahapan yaitu arab
strategis, analisis sumber daya manusia, identifikasi kesenjangan kompetensi, dan
pengadaan sumber daya manusia, dan menyusun rencana tindakan, tahapan yang
ke empat dan kelima yaitu mengimpiementasikan rencana tindakan serta
memonitor, mengevaluasi, dan merevisi merupakan faktor yang sangat krusial
dalam lima tahapan perencanaan SDM.

Ketiga tahapan tidak akan berarti apabila dalam tahapan keempat dan
kelima tidak dilaksanakan dengan optimal. Selain berdampak pada operasionalitas
tiga tahapan sebelumnya tahap keempat dan kelima ini juga akan berdampak
kepada perencanaan kebijakan berikutnya yang merupakan proses beiulang.

Dampak yang bisa terjadi sebagai sebuah proses berulang (recycling process)
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akan mengakibatkan evaluasi dalam melakukan revisi kebijakan pengelolaan

SDM tidak didasari dengan hasil analisis yang ak.arat.
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BAB YV

PENUTUP

Sebuah organisus: membutuhkan beberapa iakior yang bisa mendukung
tercapainya tujuan organisasi dengan baik. Salah satu faktor pendukung yang
sangat penting adalah sumber daya manusia. Karena tanpa adanya sumber daya
manusia yang berkompeten, segala aktifitas dalam tubuh organisasi tidak akan
bisa terlaksana secara optimal.

Disamping hal tersebut, sebuah sekolah yang ingin melaksanakan tugas
dan fungsinya dengan baik, maka organisasi tersebut harus berusaha merubah
para tenaga kependidikannya agar mempunyai mutu serta kinetja yang baik,
sehingga para tenaga kependidikan akan lebih produktif dalam menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya. Oleh karena itu, untuk memperoleh tenaga kependidikan
yang sesuai dengan apa yang diharapkan. maka perlu adanya sebuah perencanaan
strategis terhadap sumber daya manusia.

SMPN 2 Long Hubung, merupakan sebuah organisasi publik yang
bergerak di bidang pendidikan. Oleh karena itu, keberadaan SMPN 2 Long
Hubung tidak akan bisa terlepas dari pihak-pihak yang berkepentingan
(stakeholder). Sehingga proses dalam mewujudkan tujuan merupakan bagian dari
akuntabilitas SMPN 2 Loug Hubung kepada stakeholder. Karena sebuah tujuan
yang tercapai dengan baik, maka hal tersebut dapat menggambarkan sebuah hasil

kinerja dari semua elemen organisasi telah melaksanakan tugas dan tanggung
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jawabnya dengan baik pula. Domikian sebaliknya, jika tujuan yang dicapai kurang
baik, maka hal tersebut mencerminkan hasil kinerja organisasi vang kurang baik
pula.

‘Oleh Ka.cne i, perencanaan sSumber du, o covauord GuaidM Upaya HieNCapar
tujuan organisasi dengan baik dan benar yang dilakukan cleh SMPN 2 Long
Hubung menjadi titik sentral dalam penelitian ini. Dengan menggunakan
pendekatan Strategic Human Resource Management yang terdiri dari lima
tahapan, diantaranya: Strategic Direction; Analvze the workforce, identify skills
gaps, and conduct workforce; Develop an action plan; Implement the action plan;
monitoringand revise.

Dalam penelitian ini, penulis berusaha mendapatkan data-data yang
berkaitan dengan hal tersebui yang didukung dengan hasil observasi. Maka
dengan bergasarkan dari data tersebut, pada akhir penelitian ini penulis menarik
beberapa kesimpulan serta memberikan saran-saran yang mungkin bisa membantu
SMPN 2 Long Hubung dalam meningkatkan program perencanaan sumber daya

manusia tenaga kependidikan kearah vang lebth baik.
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian tentang perencanaan sumber daya manusia melalui

pendekatan SHRM ini, penulis menarik kesimpulan bahwa:
1. Program perencanaan sumber daya manusia yang dilakukan SMP Negeri 2

Long Hubung belum memenuhi yang dipersyaratkan oleh SHRM. Fal itu bisa
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teridentifikasi dari ketercapaian indikator yang digunakan seb.agai parameter

penelitian. Diantaranya sebagai berikut:

a. Arah Strategis (Strategic Direction) telan dilaksanakan di SMPN 2 Long
Hubung. Hal ini tercermin dalam neastra Bisnis SMPN 2 Long lHul ung
yang sudah menetapkan dengan jelas arah organisasi melalui visi, misi,
dan tujuan vang jelas. Perencanaan dan pengelolaan SDM juga sudah
tercerinin mé.’alui alokasi anggaran yang cukup untuk merencanakan
pengelolaan SDM guna mendukung tujuan organisasi.

b. Dalam poin analisis sumber daya manusia, identifikasi kesenjangan
kompetensi, dan pengadaan sumber daya manusia (Analyze the

workforce, identify skills gap, and conduct workforce), SMP Negeri 2

fungsi unit kerja, dan uraian tugas tenaga kependidikan. Akan tetapi ada
beberapa masalah terkait kinerja unit karena pelaksanaan pengadaan
tenaga kependidikan belum didasari analisis kebutuhan yang akurat,
kesenjangan kompetensi tenaga kependidikan, penempatan tenaga
kependidikan yang kurang tepat, serta restrukturisasi organisasi yang
masih mengalami kendala.

¢. Dajam hal menyusun rencana tindakan, SMPN 2 Long Hubung sudah
melakukan perencanaan tentang rekruitmen tenaga kependidikan,
perencanaan pengembangan tenaga kependidikan, perencanaan tentang
restrukturisast organisasi, perencanaan tentang pengembangan karier,

serta perencanaan pengembangan teknologi informasi. Namun ada
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kendala terkait perencanaan pengembangan teknologi informasi masih
bersifat parsial sesuai dengan kebutuhan masing-masing unit

d. Implementasi rencana tindakan (Implement the action plan) di SMPN 2
Long Hubung meliputi rekruitmen tenaga kependidikan, pengembanga
tenaga kependidikan, restrukturisasi organisasi, pengembangan Kkarier,
serta pengembangan teknologi informasi. Proses rekruitmen yang
dilakukan belum melalui analisa kebutuhan yang akurat dan seringkali
proporsi formasi yang turun dari pemerintah pusat jauh lebih sedikit dari
yang diajukan. Pengembangan diri kebanyakan atas inisiatif dinas
pendidikan bukan didasari kebutuhan sekolah. Beberapa pembentukan
unit baru bukan karena ada fungsi baru, namun karena unit yang ada
dianggap tidak optimal dalam menjalankan tugas. Hasil assessment yang
dilakukan dalam mengisi posisi jabatan struktural tidak selalu
mencerminkan keberhasilan seseorang dalam menjalankan tugasnya.
Penghargaan kepada tenaga kependidikan yang berprestasi juga sangat
minim dan seringkali hanya bersifat seremonial.

e. Dalam proses memantau, mengevaluasi, dan merevisi (monitor, evaluate,
and revise) SMPN 2 Long Hubung sudah membentuk tim yang bertugas
untuk mengawasi program-program yang sudah berjalan, akan tetani
audit SDM sebagai sebagai bentuk operasional dari memantau,
mengevaluasi, dan merevisi belum pernah dilakukan di SMPN 2 Long
rfdubung. Sehingga tahapan iain dalam proses pengelolaan SUUM kurang

didasari analisa yang akurat.
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2. Penelitian ini menunjukan belum memenuhi atau belum optimalnya tugas
pokok dan fungsi unit kerja di SMPN 2 Long Hubung.Hal ini disebabkan
tahapan ke empat dan kelima dari proses perencanaan SDM melalui
pendekatan Strategic Human Resource Management belum dilaksanakan
secara optimal, dimana dua tahapan terakhir tersebut merupakan tahapan yang
sangat krusial yaitu mengimplementasikan rencana tindakan serta memonitor,
mengevaluasi, dan merevisi program perencanaan SDM yang sudah
dicanangkan.

3. Penyebab terhambatnya perencanaan SDM di SMPN 2 Long Hubung adalah
kondisi sumber daya manusia yang ada, dan dengan kurang berhasilnya
program perencanaan sumber daya manusia dengan baik, maka sebagian unit
kerja di SMPN 2 Long Hubung belum optimal dalam menjaiankan tugas dan
fungsinya sebagai sebuah organisasi publik yang bergerak di bidang

pendidikan.
B. Saran

Hasil penelitian tentang Perencanaan SDM Melalui Pendekatan SHRM yang -
dilakukan penulis terhadap Tenaga Kependidikan di SMPN 2 Long Hubung,
menunjukan bahwa semua unit kerja yang ada kuarang mampu menjalankan tugas
dan fungsinva dengan baik dan benar. Oleh karena itu, perlu adanya sebuah
langkah konkrit untuk merubah semua hal yang selama ini terjadi k:earah yang
lebih baik. Agar tujuan organisasi yang diinginkan bisa tercapai. Dn setelah
menganalisis hasil penelitian ini, penulis memberikan beberapa saran yang

|
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bertujuan untuk membantu unit-unit kerja di SMPN 2 Long Hubung bisa

mencapai tujuan dengan baik. Saran yang penulis maksud antara lain:

1.  Dengan adanya Keputusan kepala Sekolah Nomor 44/1.26.28.10/SMPN-2
LHB/KPe/V/2014 Tentang Peraturan Pegawai Honorer Sekclah Menengah
Pertama Negeri 2 Long Hubung, maka Keputusan 46/1.26.28.10/SMPN-
2LHB/KPe/11/2014 Tentang guru dan Tenaga Kependidikan Non Pegawai
Negeri Sipil Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung harus
dicabut supaya tidak menimbulkan multi tafsir.

2. Dengan adanya SK kepala sekolah Nomor 27/1.26.28.10/SMPN-2
LHB/KPe/I/2014 tentang pengangkatan, pemindahan dan pemberhentian
pejabat struktural tenaga kependidikan, seharusnya peraturan yang lama
yaitu SK kepala sekolah Nomor 06/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/1/2017
tentang pedoman pelaksanaan, pegangkatan, pemindahan dan
pemberhentian tenaga struktural dan fungsional di lingkungan SMPN 2
Long Hubung supaya tidak menmimbulkan multi tafsir.

3.  Wakil kepala sekolah bagian kurikulum sebagai pengelola SDM tenaga
kependidikan yang dibantu ole tata usaha harus segera membuat pedoman
operasional tentang perencanaan pengembangan kompetensi tenaga
kependidikan sesuai dengan apa yang sudah dicanangkan dalam Renstra
SMP Negeri 2 Long Hubung Tahun 2014-2018, Keputusan Kepala Sekolah
Nomor 38/1.26.28.10/SMPN-2 LHB/KPe/l/2014 Tentang Pedoman

Pelaksaiaan Pendidikan Lanjut  Dagi regawai Negeri Sipil Tcuaga
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Administrasi / Teknisi/ Fungsional Non Guru Di Lingkungan Sekolah
Menengah Pertama Negeri 2 Long Hubung

4. Menyesuaikan Keputusan Kepala Sekolah Nomor 38/1.26.28.10/SMPN-2
LHB/KPe/1/2014 Tentang Pedoman Pelaksanaan Pendidikan Lanjut Bagi
Pegawai Negeri Sipil Tenaga Administrasi / Teknisi/ Fungsional Non Guru
dengan Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 48 tahun 2009
Tentang Pedoman Pemberian Tugas Belajar Bagi Pegawai Negeri Sipil Di
Lingkungan Departemen Pendidikan Nasional, dimana tidak membedakan
perlakuan antara tenaga pendidik dan tenaga kependidikan yang sedang
menempuh studi lanjut.

5.  Harus segera dilakukan audit sumber daya manusia untuk menjamin akurasi
analisis perencanaan sumber daya manusia periode berikutnya. Demikian
penelitian ini disampaikan. Segala sesuatu yang tertuang dalam penelitian
ini merupakan murni untuk kepentingan akademis. Dengan sebuah harapan
berawal dari penelitian ini mampu dijadikan sebuah pintu masuk bagi semua
unit kerja yang ada di SMP Negeri 2 Long Hubung untuk bergerak maju
dalam upaya mewujudkan perencanaan sumber daya manusia melalui
pendekatan Strategic Human Resource Management. Perencanaan SDM
yang menyesuaikan dengan arah strategis organisasi akan semakin
mempercepat akselerasi sckolah dalam mencapai visi SMP Negeri 2 Long
Hubung untuk mengembangkan kompetensi siswa menjadi insan yang
bertagwa, cuidas, wrampil, dapat bekerja saina, berkepribadian, santun dan

mandiri
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