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ABSTRACT: This paper aims to describe the strategic management of ARTICLE HISTORY
educators and education personnel at SMK Negeri 9 Samarinda. This Received: 17-10-2022
study uses qualitative research methods and SWOT analysis. The results of ~ Accepted: 20-10-2022
this study indicate that the strategic management of educators and

education personnel is carried out based on statutory regulations with the

aim of improving the quality of national education, developing science, =~ KEYWORDS
technology, and art, as well as serving the community. The Strategic Management
implementation of the duties and functions of educators and education Educators
management consists of six components, namely: (a) planning, (b) Education Personnel
recruitment, (c) job placement, (d) compensation, (e) coaching and

development, (f) evaluating. The functions and duties of management

have implications for schools in facing a shortage of educators and

education personnel. Guidance and development are also carried out

through individual learning, training and advanced education, whether

carried out by working groups of teachers, schools, or the education

office.

Introduction

Studi tentang manajemen strategik pendidik dan kependidikan menjadi topik yang menarik
untuk dibahas dewasa ini. Studi terbaru yang dilakukan Permana et al., (2021) menunjukkan
bahwa pengembangan kompetensi profesional pendidik dan kependidikan dalam
menjalankan tugas dan fungsinya sebagai agen pembelajaran harus dilakukan dengan
tindakan reflektif, memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk berkomunikasi
dan mengembangkan diri Cochran-Smith et al., (2020). Terkait masalah manajemen pendidik
dan tenaga kependidikan Kadarmanta & Mahmudin Yasin (2021) melaporkan bahwa saat ini
kompetensi pendidik dan kependidikan masih sangat rendah karena belum ada sistem
rekrutmen berbasis kompetensi. Demikian pula dengan peningkatan kualitas pendidik dan
tenaga kependidikan banyak dilakukan tanpa melalui analisis yang komprehensif (Kadri &
Widiawati, 2020).

Manajemen tenaga pendidik dan kependidikan adalah aktivitas yang harus dilakukan
mulai dari tenaga pendidik dan kependidikan, organisasi pendidik sampai akhirnya berhenti
melalui proses perencanaan SDM, perekrutan, seleksi, penempatan, pemberian kompensasi,
penghargaan, pengembangan dan pemberhentian (Suarga, 2019). Manajemen pendidik dan
kependidikan pada level strategis, manajerial, dan operasional sangat menentukan kualitas
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pendidikan (Hanim, 2018; Anggal dan Yuda, 2020). Menurut Susanti (2021) standar pendidik
dan kependidikan merupakan aspek penting dan sangat berpengaruh langsung pada mutu
pendidikan, sehingga membutuhkan dukungan dari semua pihak seperti komite sekolah,
instansi-instansi pendidikan dan pemerintah (Rahmawati et al., 2020; Huda et al., 2020;
Lorensius & Ping, 2021) dalam menjalankan tugas dan fungsinya. serta kreativitas dalam
berinovasi dan memajukan sekolah dan meningkatkan hasil belajar siswa (Pietsch et al., 2019;
Quah Cheng Sim, 2011).

Berdasarkan kajian tentang pengembangan profesionalitas pendidik dan tenaga
kependidikan, Byman et al., (2020) menyatakan bahwa pengembangan profesionalitas dan
pekerjaan pendidik guru sangat erat kaitannya. Sebagaimana dinyatakan di atas, bidang
pekerjaan yang berbeda memiliki kepentingan pengembangan profesional yang berbeda
pula di kalangan para pendidik dan tenaga kependidikan saat ini. Selain itu, tugas dan fungsi
yang mereka kerjakan terlalu fragmentasi dan banyak tuntutan (K. Smith & Flores, 2019)
sehingga menjadi masalah bagi pendidik dan tenaga kependidikan (Clandinin, Husu, &
Kleinsasser, 2017). Hal tersebut menunjukkan pentingnya peningkatan kualitas tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan yang disesuaikan dengan tuntutan dan kemajuan zaman
(Kadri & Widiawati, 2020).

Pemerintah Indonesia terus berupaya keras dalam meningkatkan mutu sektor
pendidikan. Negara-negara anggota PBB menyepakati Sustainable Development Goals (SDGs)
yang berisikan berbagai tujuan pembangunan, dimana salah satu tujuannya diharapkan
tercapai pada tahun 2030, yaitu kualitas pendidikan yang bersifat pembangunan secara
berkelanjutan (Schwan, 2019; Commonwealth Secretariat, 2017).

Manajemen pendidik dan tenaga kependidikan pada sekolah menengah kejuruan baik
negeri dan swasta masih perlu ditingkatkan. Adanya manajemen strategik yang efektif dan
efisien pada sekolah, akan berdampak pada meningkatnya kinerja yang ada di sekolah.
Pendidik dan Tenaga Kependidikan masih cenderung banyak masalah. Masalah ini sangat
beragam, seperti: masih rendahnya kesejahteraan, kurangnya jumlah guru dan tenaga
kependidikan masih pendidikan, serta tingginya beban kerja. Tenaga pendidik dan
kependidikan pada sekolah menurut Standar Nasional Pendidikan dapat terdiri dari: tenaga
pengajar administrasi sekolah, pustakawan sekolah, laboran, dan teknisi sekolah. Pada
kenyataannya tenaga pendidik dan kependidikan pada sekolah masih sangat kurang. Oleh
karena itu perlu dilakukan suatu analisis manajemen strategik terkait pendidik dan tenaga
kependidikan.

Methods

Kajian ini menggunakan metode penelitian kualitatif studi pustaka (library research). Tahapan
penelitian dilaksanakan dengan menghimpun sumber data kepustakaan, melakukan
klasifikasi data berdasarkan formula penelitian, melakukan analisis SWOT untuk dipaparkan
sebagai temuan penelitian, membuat abstraksi untuk mendapatkan informasi yang utuh,
menginterpretasikan data hingga menghasilkan pengetahuan untuk penarikan kesimpulan
(Darmalaksana, 2020). Menurut Zed (2004), library research tidak hanya untuk langkah awal
dalam mempersiapkan sebuah kerangka konsep penelitian, melainkan sekaligus
memanfaatkan berbagai sumber pustaka untuk memahami gejala-gejala baru yang terjadi.
Melalui studi ini penulis menganalisis manajemen strategis pendidik dan tenaga
kependidikan untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam dan berorientasi pada
kualitas atau mutu pendidikan.
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Result and Discussion

Peningkatan Standar Pendidik dan Tenaga Kependidikan

Indikator peningkatan kemampuan pedagogik tenaga pendidik di SMK adalah guru mampu:

a. Merencanakan pembelajaran berwawasan kejuruan berdasarkan standar kompetensi
lulusan.

b. Melaksanakan pembelajaran berwawasan kejuruan berdasarkan standar kompetensi
lulusan.

c. Menilai dan mengevaluasi pembelajaran berwawasan kejuruan berdasarkan standar
kompetensi lulusan.

d. Guru berusaha meningkatkan kemampuan pedagogik dengan terus belajar dan aktif
mengikuti kegiatan MGMP.

Indikator peningkatan kemampuan kepribadian:

a. Guru/pendidik mampu berperilaku sesuai dengan norma agama, hukum, sosial, etika,
dan nilai-nilai budaya berwawasan kejuruan berdasarkan standar kompetensi lulusan.

b. Guru meningkatkan kapasitas kepribadiannya dengan meningkatkan ibadah sesuai
agama dan kepercayaan serta berusaha untuk taat pada peraturan perundang-undangan
yang berlaku.

Indikator peningkatan kemampuan sosial:

a. Pendidik mampu berperan aktif sebagai warga negara yang baik, dan memiliki
kemampuan komunikasi serta adaptasi dalam melaksanakan tugas.

b. Guru meningkatkan kemampuan sosialnya dengan berperan aktif secara positif dalam
kehidupan bermasyarakat, berbangsa, dan bernegara.

Indikator peningkatan kemampuan profesional:

a. Guru mampu menguasai materi pelajaran secara luas dan mendalam.

b. Menguasai konsep, metode, model teknik dan pendekatan ilmu pengetahuan dan
teknologi.

c. Memiliki kompetensi kerja sesuai bidang kejuruan.

d. Memiliki jiwa kewirausahaan.

e. Mampu mengelola sarana pembelajaran kejuruan.

Berdasarkan hal indikator kemampuan profesional, kegiatan yang dapat dilakukan
sekolah adalah memfasilitasi guru untuk meningkatkan kompetensi profesional mereka
melalui kegiatan diklat, magang, mengikuti seminar-seminar, workshop, lokakarya, penulisan
karya ilmiah, dan lain-lain.

Tabel 1. Analisis SWOT Pendidik & Tenaga Kependidikan

1. Analisis Kekuatan dan Kelemahan (S-W)

Komponen Indikator Kekuatan (S) Kelemahan (W) Strategi Pemecahan
a) Jumlah pendidik = Adanya 28 guru PNS Jumlah guru PNS yang Mengusulkan ke Dinas
memenuhi standar = Adanya 14 guru produktif mengajar Pendidikan dan BKD untuk
honorer masih kurang mengadakan rekrutmen
guru PNS
b) Jumlah tenaga = Adanya 6 orang tenaga
kependidikan kependidikan PNS

memenuhi standar = Adanya 9 orang tenaga
kependidikan honorer
= Sudah memiliki
koordinator TU
c) Kualifikasi pendidik = Adanya 6 guru berijazah - Memotivasi guru untuk
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memenuhi standar

d) Kualifikasi tenaga
kependidikan
memenuhi standar

e) Kompetensi
pendidik
memenuhi standar

f)  Kompetensi tenaga
kependidikan
memenuhi standar

S2, 36 orang S1, dan 27
orang guru sudah
sertifikasi pendidik.
Ada 6 orang tenaga
kependidikan berijazah
S1 baik PNS maupun
honorer

Kepala Sekolah memiliki
kompetensi
kepribadian, manajerial,
kewirausahaan, sosial
dan supervisi.

Pendidik memiliki
kompetensi pedagogik,
kepribadian,
profesional, dan sosial
Tenaga kependidikan
memiliki kompetensi
manajerial, pengelolaan
informasi, kependidikan,
dan kepribadian, dan
kompetensi sosial

= Ada 2 orang tenaga
kependidikan PNS
berijazah SMA

= Ada 5 orang tenaga
kependidikan
honorer berijazah
SMA

= Kompetensi
supervisi kepala
sekolah belum
maksimal.

= Kompetensi
pedagogik dan
profesional guru
belum maksimal.

= Masih perlu
peningkatan
kompetensi
kependidikan,
manajerial, dan
profesi bagi tenaga
kependidikan
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melanjutkan pendidikan S2

= Mengikuti pelatihan
kepala sekolah untuk
kompetensi supervisi.

= Mengikutkan guru
dalam pelatihan terkait
pedagogik dan
profesional

= Meningkatkan
kompetensi tenaga
kependidikan melalui
diklat.

2. Analisis Peluang dan Ancaman (O-T)

Komponen Indikator

Peluang (O)

Ancaman (T)

Strategi Pemecahan

a) Jumlah pendidik
memenuhi standar

b) Jumlah tenaga
kependidikan
memenuhi standar

¢) Kualifikasi pendidik
memenuhi standar

d) Kualifikasi tenaga
kependidikan
memenuhi standar

e) Kompetensi
pendidik
memenuhi standar

f)  Kompetensi tenaga
kependidikan
memenuhi standar

Adanya formasi PNS

Adanya PT/PTS yang
sudah terakreditasi
yang berlokasi di Kota
Samarinda

Adanya lembaga Diklat

Adanya lembaga Diklat

Kurangnya kerjasama
antara Dinas
Pendidikan dan BKD
dalam pemenuhan
kebutuhan guru PNS

Biaya pendidikan yang
mahal

= Terbatasnya
pemanggilan
peserta Diklat

= Terbatasnya
pemanggilan
peserta Diklat

Membuat usulan
penambahan guru melalui
Dinas dan BKD secara
langsung.

Mengusahakan beasiswa
dari pemerintah

= Mengusulkan Diklat

= Mengusulkan Diklat

Manajemen Pendidik dan Tenaga Kependidikan

Fayol merupakan ahli manajemen generasi awal, banyak yang menggelarinya sebagai bapak
manajemen (Rahman, 2012), ia hidup dari tahun 1841-1925. Menurut Fayol proses
manajemen yang dilakukan oleh seorang manajer atau pimpinan dilakukan dalam beberapa
tahapan yaitu: planning, organizing, command, coordination, dan control. Menurut Fayol ada
14 prinsip dalam manajemen yaitu: (1) division of work (pembagian kerja), (2) authority
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(wewenang dan tanggung jawab), (3) discipline (disiplin), (4) unity of command (kesatuan
dalam perintah), (5) unity of direction (kesatuan arah), (6) subordination of individual interest
(mengutamakan kepentingan umum (general interest) di atas kepentingan individu), (7)
remuneration (pemberian upah bagi pekerja), (8) centralization (sentralisasi), (9) scalar chain
(rantai perintah), (10) order (ketertiban), (11) equity (keadilan), (12) stability of tenure of
personnel (kestabilan masa kerja pekerja), (13) initiative (inisiatif), dan (14) esprit de corps
(semangat jiwa kesatuan). Meskipun teori Fayol sudah sangat tua, namun teorinya tetap
berkontribusi besar pada penerapan manajemen modern secara umum di seluruh dunia saat
ini (McNamara, 2009).

Alasan penulis mengutip teori manajemen George Robert Terry dikarenakan teorinya
sangat popular di Indonesia. Menurut Terry proses manajemen dilakukan dalam empat
langkah, yaitu (1) planning (perencanaan), (2) organizing (pengorganisasian), (3) actuating
(pelaksanaan), dan (4) controlling (pengawasan dan evaluasi) atau sering disingkat dengan
POAC (Terry, 1968). Di Indonesia istilah POAC berlaku dimana-mana untuk mengistilahkan
proses manajemen. Pendidikan di Indonesia diatur dengan cara membuat delapan standar
minimal yang harus dipenuhi oleh setiap sekolah yang ada (M. Prawiro, 2018). Delapan
standar tersebut adalah: (1) standar isi, (2) standar kompetensi lulusan, (3) standar proses
pendidikan (4) standar sarana dan prasarana, (5) standar pengelolaan, (6) standar
pembiayaan pendidikan, (7) standar penilaian pendidikan, (8) standar pendidik dan tenaga
kependidikan (Peraturan Pemerintah Nomor 13 Tahun 2015, Tentang Perubahan Kedua atas
Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 2005 Tentang Standar Nasional Pendidikan, 2015).

Pendidik adalah tenaga kependidikan yang berkualifikasi sebagai guru, dosen, konselor,
pamong belajar, widyaiswara, tutor, instruktur, fasilitator, dan sebutan lain yang sesuai
dengan kekhususannya, serta berpartisipasi dalam menyelenggarakan pendidikan. Sehingga
dapat dikatakan bahwa guru adalah pendidik. Sedangkan, tenaga kependidikan adalah
anggota masyarakat yang mengabdikan diri dan diangkat untuk menunjang
penyelenggaraan pendidikan (UU Nomor 20/2003, Bab |, Pasal 1, ayat (5) dan ayat (6).
Tenaga kependidikan bertugas melaksanakan administrasi, pengelolaan, pengembangan,
pengawasan, dan pelayanan teknis untuk menunjang proses pendidikan pada satuan
pendidikan (UU Nomor 20/2003, Bab XI, Pasal 39, ayat (1). Tenaga kependidikan meliputi
pengelola satuan pendidikan, penilik, pamong belajar, pengawas, peneliti pengembang,
pustakawan, laboran dan teknisi sumber belajar (UU Nomor 20, Tahun 2003, Penjelasan Pasal
39, ayat (1). Standar pendidik dan tenaga kependidikan mencakup: kriteria pendidikan
prajabatan, kelayakan fisik maupun mental, serta pendidikan dalam jabatan.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, pendidik dan tenaga kependidikan dalam organisasi
pendidikan adalah sumber daya manusia potensial yang turut berperan dalam mewujudkan
tujuan pendidikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa manajemen pendidik dan
kependidikan adalah aktivitas yang harus dilakukan mulai dari pendidik dan tenaga
kependidikan itu masuk ke dalam organisasi pendidikan sampai akhirnya berhenti melalui
proses perencanaan SDM, perekrutan, seleksi, penempatan, pemberian kompensasi,
penghargaan, pendidikan, pelatihan serta pengembangan dan pemberhentian. Tujuan dari
pada manajemen pendidik dan tenaga kependidikan itu sendiri berbeda dengan manajemen
sumber daya manusia pada konteks dunia bisnis, di dunia pendidikan tujuan manajemen
SDM lebih mengarah pada pembangunan pendidikan yang bermutu, membentuk SDM yang
handal, produktif, kreatif, dan berprestasi.
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Tugas dan Fungsi Manajemen Pendidik dan Kependidikan

Secara khusus tugas dan fungsi tenaga pendidik (Guru dan Dosen) didasarkan pada UU No
14 Tahun 2005, yaitu sebagai agen pembelajaran untuk meningkatkan mutu pendidikan
nasional, pengembangan ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni, serta pengabdi kepada
masyarakat. Dalam pasal 6 disebutkan bahwa: kedudukan guru dan dosen sebagai tenaga
professional bertujuan untuk melaksanakan sistem pendidikan nasional dan mewujudkan
tujuan pendidikan nasional, yaitu berkembangnya potensi peserta didik agar menjadi
manusia yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan Maha Esa, berakhlak mulia, sehat,
berilmu, cakap, kreatif, mandiri, serta menjadi warga negara yang demokratis dan
bertanggung jawab.

Dalam menjalankan tugas dan fungsinya secara profesional tenaga pendidik dan
kependidikan harus memiliki kompetensi yang diisyaratkan baik oleh peraturan pemerintah
maupun kebutuhan masyarakat antara lain: (1) pendidik harus memiliki kualifikasi minimum
dan sertifikasi sesuai dengan jenjang kewenangan mengajar, sehat jasmani an rohani, serta
memiliki kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan nasional. (2) pendidik untuk
pendidikan formal pada jenjang pendidikan usia dini, pendidikan dasar, pendidikan
menengah, dan pendidikan tinggi dihasilkan oleh perguruan tinggi yang terakreditasi.

Mereka pun memiliki hak dan kewajiban dalam melaksanakan tugas yaitu:

1. Pendidik dan tenaga kependidikan berhak memperoleh:

a) Penghasilan dan jaminan kesejahteraan sosial yang pantas dan memadai.

b) Penghargaan sesuai dengan tugas dan prestasi kerja.

c) Pembinaan karier sesuai dengan tuntutan pengembangan kualitas.

d) Perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas dan hak atas hasil kekayaan

intelektual.

e) Kesempatan untuk menggunakan sarana, prasarana, dan fasilitas pendidikan untuk

menunjang kelancaran pelaksanaan tugas.

2. Pendidik dan tenaga kependidikan berkewajiban:

a) Menciptakan suasana pendidikan yang bermakna, menyenangkan, kreatif, dinamis,

dan dialogis.

b) Mempunyai komitmen secara profesional untuk meningkatkan mutu pendidikan.

c¢) Memberi teladan dan menjaga nama baik lembaga, profesi, dan kedudukan sesuai

dengan kepercayaan yang diberikan kepadanya.

Meeus et al.,, (2018) menjelaskan bahwa pekerjaan pendidik sebagai pekerjaan akademis
sangat penting institusi pendidikan. Sehingga membutuhkan suatu sistem manajemen
pendidik dan tenaga kependidikan yang berkualitas dengan tujuan:

1. Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan tenaga kerja yang cakap,
dapat dipercaya dan memiliki motivasi tinggi.

2.  Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang dimiliki oleh karyawan.

3. Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi prosedur perekrutan
dan seleksi yang ketat, sistem kompensasi dan insentif yang disesuaikan dengan kinerja,
pengembangan manajemen serta aktivitas pelatihan yang terkait dengan kebutuhan
organisasi dan individu.

4. Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang menyadari bahwa
tenaga pendidik dan kependidikan merupakan stakeholder internal yang berharga serta
membantu mengembangkan iklim kerjasama dan kepercayaan bersama.

5. Menciptakan iklim kerja yang harmonis.
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Pendidik dan tenaga kependidikan merupakan seluruh komponen yang terdapat dalam
lembaga pendidikan, tidak hanya mencakup guru saja melainkan keseluruhan yang
berpartisipasi dalam pendidikan. Jika ditinjau dari unsur jabatan tenaga kependidikan
dibedakan menjadi tiga yakni: (1) Tenaga Struktural; tenaga kependidikan yang menempati
jabatan-jabatan eksekutif umum (pemimpin) yang bertanggung jawab langsung maupun
tidak langsung atas satuan pendidikan (contoh: kepala sekolah, wakil kepala sekolah, urusan
kurikulum, kesiswaan, sarana prasarana, dan pelayanan khusus). (2) Tenaga Fungsional;
tenaga kependidikan yang menempati jabatan fungsional yaitu jabatan yang dalam
pelaksanaan pekerjaannya mengandalkan keahlian akademis kependidikan, (seperti: guru,
guru bimbingan penyuluhan atau konseling, pengembangan kurikulum dan teknologi
kependidikan, pengembangan tes, dan pustakawan). (3) Tenaga Teknis Kependidikan; tenaga
kependidikan yang dalam pelaksanaan pekerjaannya lebih dituntut kecakapan teknis
operasional atau teknis administrative, (seperti: laboran, teknisi sumber belajar, pelatih;
olahraga, kesenian dan keterampilan. dan petugas TU).

Pelaksanaan Tugas dan Fungsi Manajemen Pendidik dan Kependidikan

Studi terbaru yang dilakukan oleh Ayubi & Wibowo, (2020) tentang pelaksanaan tugas
dan fungsi manajemen pendidik dan kependidikan menemukan bahwa manajemen pendidik
dan kependidikan terdiri dari: (1) perencanaan, (2) perekrutan, (3) penempatan kerja, (4)
kompensasi, (5) pembinaan dan pengembangan, (6) mengevaluasi.

a. Perencanaan Manajemen Pendidik dan Tenaga Kependidikan

Perencanaan manajemen tenaga pendidik dan kependidikan adalah pengembangan dan

strategi dan penyusunan tenaga pendidik dan kependidikan SDM yang komprehensif

guna memenuhi kebutuhan organisasi di masa depan. Siagian (2008, p. 45) bahwa
aktivitas inventarisasi merupakan cara mengetahui SDM yang sudah ada di dalam

organisasi. Dalam perencanaan perlu dilakukan analisis kebutuhan, Berger (2009, p. 2)

analisis kebutuhan dilakukan untuk menganalisis kesenjangan kinerja. Langkah

selanjutnya adalah menganalisis tugas dan beban kerja yaitu mengelola pendidik dan
tenaga kependidikan pada tugas dan tanggungjawab untuk bekerja di sekolah
berdasarkan kualifikasi pendidikan dan kependidikan, sejalan dengan (Gomez et al,

2007, pp. 63-66) analisis posisi sebagai proses pengorganisasian pekerja menjadi tugas-

tugas yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan tertentu. Sedangkan analisis beban

kerja berfungsi untuk mengidentifikasi tugas dan tanggung jawab pekerjaan tertentu.

b. Rekrutmen Pendidik dan Tenaga Kependidikan
Rekrutmen dapat dilakukan untuk menutupi celah yang diketahui dalam proses
perencanaan seperti yang dikatakan (Mukhlisoh, 2018) bahwa rekrutmen tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan merupakan upaya untuk melaksanakan proses
perencanaan agar dapat berjalan dengan baik dan dapat menghasilkan kualitas pendidik
dan tenaga kependidikan yang memuaskan sesuai dengan harapan. Senada dengan
Kamran et al,, (2015, p. 5) rekrutmen merupakan proses mencari calon potensial untuk
mengisi pekerjaan suatu organisasi yang telah diantisipasi. Dalam hal ini setelah
dilakukan analisis dan pihak sekolah mengalami kekurangan tenaga pada saat itu maka
perekrutan guru tidak tetap baru berdasarkan kualifikasi yang dipersyaratkan, hal
tersebut didukung oleh Armstrong, (2006, p. 409) perekrutan adalah proses
pengumpulan calon pemegang jabatan sesuai dengan rencana pegawai untuk
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menduduki jabatan tertentu. Hal ini berdampak pada kemampuan menyelesaikan
tugasnya sebagai tenaga pendidik dan tenaga pendidikan honorer di sekolah.

Dalam proses rekrutmen terdapat beberapa tahapan yang harus dilakukan oleh
calon pelamar, yaitu surat lamaran, pengajuan, wawancara oleh kepala sekolah.
Sedangkan Siagian, (2008, p. 137) setidaknya delapan langkah dapat ditempuh dalam
proses melakukan rekrutmen: (1) penerimaan surat lamaran, (2) penyelenggaraan ujian,
(3) seleksi wawancara, (4) pengurangan latar belakang pelamar dan surat referensi, (5)
evaluasi kesehatan, (6) wawancara oleh manajer yang akan menjadi supervisor langsung
mereka, (7) pengakuan pekerjaan, dan (8) keputusan lamaran. Namun hal tersebut tidak
sepenuhnya dilakukan dalam perekrutan guru-guru sekolah saat ini, hal itu disampaikan
oleh Pemerintah melalui Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan, yang diatur dalam PP
48/2005 Jo PP No. 43/2007, tentang larangan sekolah merekrut honorer untuk sekolah
negeri, tetapi jika sekolah membutuhkan guru dapat melamar ke dinas pendidikan
kabupaten dan pemerintah daerah sebagaimana tertuang dalam undang-undang nomor
20 tahun 2003 sekarang untuk guru menjadi kewenangan masing-masing provinsi untuk
SMA dan SMK, sedangkan untuk SD-SMP kabupaten/kota.

c. Penempatan Kerja Pendidik dan Tenaga Kependidikan

Kesesuaian latar belakang dan penempatan tenaga pendidik harus memenuhi ketentuan
UU Nomor 14/2015, pasal 7 (1c) tentang profesionalisme bahwa profesi guru dan profesi
merupakan bidang pekerjaan khusus yang dilaksanakan dengan prinsip memiliki
kualifikasi akademik dan latar belakang pendidikan sesuai dengan bidang tugasnya.
Mondy Wayne (2008, p. 153) menjelaskan bahwa fungsi pengadaan, kegiatan
penempatan dimulai setelah penerimaan calon pegawai diterima dan siap ditempatkan
pada jabatan atau unit kerja sesuai dengan kualifikasinya. Ditegaskan oleh Aminchi et al.,
(2014, p. 66) bahwa proses penempatan latar belakang pendidikan, keterampilan yang
dimiliki baik pendidik maupun tenaga kependidikan harus sesuai dengan jabatan atau
set pekerjaan.

Dalam proses penempatan kerja saat ini masih terdapat beberapa pendidik dan
tenaga kependidikan yang menempati tugas dan jabatan yang berbeda, misalnya seperti
guru bahasa inggris mendapat tugas menjadi guru, guru komputer ditempat sebagai
operator yang mengelola data dasar pendidikan (Ayubi & Wibowo, 2020). Menurut
Hariandja (2002, p. 156) penempatan adalah proses penugasan kembali pegawai pada
tugas dan jabatan baru atau jabatan yang berbeda. Penempatan kerja yang baik
mempengaruhi hasil akhir dimana terjadi peningkatan prestasi guru. Senada dengan
Tohardi (2002, p. 226) kegiatan penempatan sangat penting dalam pengelolaan sumber
daya manusia untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan.

d. Kompensasi Pendidik dan Tenaga Kependidikan
Kompensasi penting dalam pengelolaan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
terkait dengan kesejahteraan dan kepuasan kerja. Handoko (2000, p. 54) menyebutkan
bahwa kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya kompensasi
mencerminkan besarnya kompensasi pekerjaan mereka juga disebut sebagai bentuk
penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai kontribusi yang mereka berikan
kepada organisasi. Kompensasi bukan hanya tentang gaji mereka, tetapi tempat kerja
yang nyaman, komunikasi keluarga akan membuat guru tidak tetap bertahan dalam
mengajar di sekolah. Seperti pernyataan Dessler (2013) bahwa salah satu bentuk
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kompensasi adalah penghargaan non finansial seperti jam kerja yang fleksibel dan
tempat kerja yang nyaman.

De Nobile et al., (2013) menjelaskan bahwa gaji, hubungan antara guru dan kepala
sekolah, rekan kerja, kondisi kerja, merupakan faktor yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja pendidik dan pendidik. Kompensasi berupa gaji yang diterima dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Menurut pernyataan Mathis & Jackson, (2002) salah satu
cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan meningkatkan
kepuasan karyawan adalah melalui kompensasi.

e. Pembinaan dan Pengembangan Pendidik dan Tenaga Kependidikan

Pengembangan kompetensi baik pedagogi maupun profesional yang umumnya
dilakukan saat ini adalah guru aktif dalam kegiatan Kelompok Kerja Guru (KKG) untuk
terus meningkatkan kompetensi, untuk kepala sekolah ada Kelompok Kerja Kepala
Sekolah (KKKS) dan juga ikut berpartisipasi dalam pelatihan yang diadakan oleh
kabupaten seperti program Pengembangan Profesi Berkelanjutan (PPB). Terkadang
sekolah melakukan aktivitasnya sendiri, dengan mengundang pembicara dari luar untuk
meningkatkan kompetensi guru di sekolah. Simamora (2004) pelatihan dan
pengembangan adalah dua istilah yang terkadang digunakan secara bersama atau
bergantian. Pelatihan berguna untuk menambah dan meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan agar lebih produktif.

Pengembangan dilakukan untuk kebutuhan pendidik dan tenaga kependidikan
dalam organisasi di masa depan. Pelatihan dan pengembangan memiliki manfaat bagi
karier, untuk menghadapi tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. Oleh karena
itu, masih banyak tugas yang menunggu untuk diselesaikan oleh tenaga pendidik dan
tenaga kependidikan yang sudah terlatih. Pelatihan adalah proses mengajarkan
keterampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya. Pelatihan
adalah proses pengajaran pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan
semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan lebih baik, sesuai
dengan standar.

f.  Evaluasi Pendidik dan Tenaga Kependidikan

Keputusan Menteri Pendidikan Nasional Rl No. 28/2010 tentang Pedoman Penugasan
Guru sebagai Kepala Sekolah disebut "Emaslim" (pendidik, pengelola, pengurus,
pengawas, pimpinan, inovator, dan motivator). Salah satu standar dan tugas kepala
sekolah adalah kompetensi supervisi. Kompetensi tersebut adalah: (1) Merencanakan
program Supervisi akademik dalam rangka peningkatan profesionalisme guru; (2)
Melaksanakan supervisi akademik guru dengan menggunakan pendekatan dan teknik
supervisi yang tepat; (3) Menindaklanjuti hasil supervisi akademik pada guru dalam
rangka peningkatan profesionalisme guru.

Menurut Robbins & Alvy (2004) supervisi dilakukan untuk meningkatkan
pembelajaran siswa melalui pengembangan supervisi dan profesional. Supervisi
akademik dilakukan untuk mengetahui guru dalam melaksanakan kegiatan pembelajaran
mulai dari kegiatan perencanaan, pelaksanaan, dan penilaian. Kepala sekolah dapat
mengetahui kompetensi dan kinerja guru dalam kegiatan pembelajaran masing-masing
guru melalui pemantauan, pemantauan dan supervisi pembelajaran di kelas. Hasil
pemantauan atau yang selanjutnya disebut hasil supervisi digunakan untuk menyusun
program tindak lanjut supervisi selanjutnya. Program tindak lanjut diberikan kepada
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semua guru yang memiliki kinerja tinggi dan masih membutuhkan pembinaan dan
supervisi.

Dampak positif dari manajemen pendidik dan tenaga kependidikan adalah
peningkatan komitmen dan kinerja karyawan serta penurunan tingkat keluar masuk
karyawan (Combs et al.,, 2006). Namun, ini juga diakui sebagai kunci dalam meningkatkan
kinerja sekolah. Vekeman et al., (2015) lebih khusus lagi, peningkatan kompetensi dan
komitmen pendidik dan tenaga kependidikan berdampak pada potensi peningkatan
kinerja guru dan, akibatnya, meningkatkan hasil belajar siswa (DeArmond et al., 2009).

Pengembangan Profesional Pendidik dan Tenaga Kependidikan

Definisi pengembangan profesional tidak jelas. Namun, Smith (2010) mendefinisikan
pengembangan profesional sebagai berikut:

"Professional development ... is an internal process in which professionals engage within a
formal or informal framework. The process is rooted in critical self-analysis of professional
practice, and steps taken to improve current practice are called professional development
activities. Professional development occurs when beliefs and assumptions about the
profession change, and as a result, professional practice changes. The latter is related to
professional decisions taken prior to action.”

Pendidik dan tenaga kependidikan bertanggung jawab atas kondisi akses profesinya,
serta mempelajari apa yang terlibat dalam bidang pendidikan (Pereira et al., 2015). Peran
pendidik dan tenaga kependidikan merupakan inti dari usaha pendidikan itu sendiri
(Clandinin, Husu, Hadar, et al., 2017). Namun, langkah apa yang harus dilakukan pendidik dan
tenaga kependidikan dalam pengembangan profesionalitas? Menurut Dengerink et al.,
(2015), pengembangan profesional pendidik dan tenaga kependidikan menunjukkan
pembelajaran individu yang terlibat dalam kegiatan, yang membutuhkan sikap, pengetahuan
dan keterampilan khusus, yang berakar pada badan pengetahuan atau basis pengetahuan
spesialis formal atau informal. Studi tentang pengembangan profesional pendidik dan tenaga
kependidikan telah mendapatkan perhatian yang meningkat dan berbagai penelitian telah
dilakukan di sekitarnya (Lunenberg et al., 2014).

Dengerink et al, (2015), meneliti 377 preferensi pendidik guru berbasis sekolah dan
universitas tentang pembelajaran profesional mereka. Berdasarkan hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa tenaga kependidikan ingin mengembangkan pembinaan dan
pengajaran serta pengetahuan mereka terkait pekerjaan mereka, sedangkan peningkatan
pengetahuan pedagogis, keterampilan dalam pengembangan kurikulum, penilaian, dan
masalah organisasi kurang ditekankan sebagai sebuah tujuan peningkatan. Berdasarkan
kajian tentang pengembangan profesionalitas pendidik guru, Clandinin, Husu, & Kleinsasser
(2017) menyatakan bahwa pengembangan profesionalitas dan pekerjaan pendidik guru
sangat erat kaitannya. Namun, sifat pekerjaan pendidik guru itu kompleks karena pendidikan
guru bersifat multifaset. Seperti yang dikatakan Taylor (1983) dalam (Murray & Male, 2005)
bahwa di satu sisi tenaga pendidik menghadapi kelas dan sekolah, dengan tuntutan relevansi,
kepraktisan, kompetensi, teknik. Di sisi lain, mereka menghadapi tuntutan administrasi dan
kedisiplinan. Dengan demikian, pengembangan profesional pendidik menunjukkan berbagai
kegiatan dan tugas dalam konteks dan pengaturan yang berbeda.
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Conclusion

Tugas dan fungsi manajemen pendidik didasarkan pada UU No 14 Tahun 2005, yaitu sebagai
agen pembelajaran untuk meningkatkan mutu pendidikan nasional, pengembangan ilmu
pengetahuan, teknologi, dan seni, serta pengabdi kepada masyarakat. Pendidik merupakan
tenaga professional yang bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran,
menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan, serta melakukan
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, terutama bagi pendidik pada perguruan
tinggi. Pelaksanaan tugas dan fungsi manajemen pendidik dan kependidikan terdiri dari: (a)
Perencanaan, (b) Perekrutan, (c) Penempatan Kerja, (d) Kompensasi, (e) Pembinaan dan
Pengembangan, (f) Mengevaluasi.

Komponen dalam manajemen strategik pendidik dan tenaga kependidikan memiliki
berdampak positif bagi guru dan sekolah. Fungsi dan tugas manajemen pendidik dan tenaga
kependidikan memberikan implikasi bagi sekolah dalam menghadapi kekurangan pendidik
dan tenaga kependidikan melalui rekrutmen. Pembinaan dan pengembangan juga dilakukan
terhadap pendidik dan tenaga kependidikan melalui pelatihan dan pendidikan tingkat lanjut,
baik yang dilakukan oleh MGMP, sekolah, dan dinas pendidikan.

Pendidik dan tenaga kependidikan bertanggung jawab atas kondisi akses profesinya,
serta mempelajari apa yang terlibat dalam bidang pendidikan. Peran pendidik dan tenaga
kependidikan merupakan inti dari usaha pendidikan itu sendiri. Pengembangan profesional
pendidik dan tenaga kependidikan dilakukan melalui pembelajaran individu yang terlibat
dalam kegiatan, yang membutuhkan sikap, pengetahuan dan keterampilan khusus, yang
berakar pada badan pengetahuan atau basis pengetahuan spesialis formal atau informal.
Penulis menyadari kekurangan dalam penulisan kajian studi literatur yang dilakukan masih
sangat kurang dan pembahasan masih sangat ringan untuk mendapatkan pemahaman yang
utuh tentang fungsi dan tugas manajemen pendidik dan tenaga kependidikan. Maka dari itu
penulis menyarankan untuk pembahasan tema selanjutnya perlu diadakan penelitian yang
lebih mendalam dengan jumlah subjek yang lebih luas.
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