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ABSTRAK 

 

Laily Nur Azizah, Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk 

Meningkatkan Profesionalisme Tenaga Pendidik dan Kependidikan di Madrasah 

Tsanawiyah (MTs) Nurul Ummah Yogyakarta Skripsi Fakultas Ilmu Tarbiyah dan 

Keguruan 2021. 

 Latar belakang penelitian ini tentang implementasi manajemen sumber daya 

manusia di MTs Nurul Ummah Yogyakarta yang memberdayakan alumni dari 

Pondok Pesantren Nurul Ummah atau MA Nurul Ummah untuk menjadi tenaga 

pendidik dan kependidikan di MTs Nurul Ummah sehingga mengakibatkan 

kekurangan tenaga pendidik dan kependidikan.  Hal ini menjadikan beberpa tenaga 

pendidik yang memiliki double job. 

 Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif yang dilaksanakan di MTs 

Nurul Ummah Yogyakarta dengan narasumber kepala madrasah. Data diambil 

melalui observasi non partisipatif, wawancara dan dokumentasi. Selanjutnya data 

dianalisis dengan teknik deskriptif kualitatif yaitu pengumpulan data, reduksi data, 

penyajian data dan penarikan kesimpulan.  

 Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa implementasi manajemen sumber 

daya manusia untuk meningkatkan profesionalisme tenaga pendidik dan 

kependidikan di MTs Nurul Ummah Yogyakarta sudah diterapkan dengan baik. 

Kurang lebih untuk saat ini terdapat 23 tenaga pendidik dan kependidikan dengan 

jumlah kelas untuk saat ini 11 kelas, meskipun memiliki beberapa kendala seperti 

kekurangan sumber daya manusia sehingga pengerjaan tugas dengan sistem gotong 

royong atau bersama-sama  sehingga beberapa pegawai memiliki double job dan 

kedisiplinan yang belum diterapkan secara maksimal di madrasah tersebut. Solusi 

dalam mengatasi hal ini selain dilakukan supervisi akademik pihak madrasah juga 

mendorong para pegawai untuk mengikuti pelatihan-pelatihan untuk meningkatkan 

kemampuan diri dan peningkatan kinerja untuk menguatkan pembentukan 

profesionalisme dalam diri setiap tenaga pendidik dan kependidikan yang ada di 

MTs Nurul Ummah Yogyakarta. 

Kata Kunci: manajemen sumber daya manusia, profesionalisme, tenaga pendidik 

dan kependidikan.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
 

 

A. Latar Belakang 

Manajemen merupakan hal yang sangat penting dalam bidang kehidupan 

karena manajemen dapat meningkatkan kinerja sebuah organisasi dapat berjalan 

secara maksimal. Demikian juga dengan lembaga pendidikan apabila memiliki 

sistem manajemen yang di implementasikan dengan efektif dan efisien maka akan 

berkembang secara optimal sebagaiamana yang diharapkan. Hal ini juga berkaitan 

dengan manajemen pendidikan yang ada di Indonesia merupakan sebuah titik 

sentral dalam mewujudkan tujuan pembangunan sumber daya manusia. Seiring 

dengan dimasukinya era global, pendidikan memiliki peran penting dalam rangka 

menghadapi tuntutan perkembangan kemajuan zaman yang penuh persaingan pada 

seluruh aspek kehidupan. Pendidikan berperan tidak hanya dalam pembentukan 

individu tetapi juga dalam pembentukan budaya masyarakat menuju kualitas hidup 

yang lebih baik, hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Nanang Fatah 

“pendidikan adalah salah satu upaya dalam rangka meningkatkan kualitas hidup 

manusia”, dengan semakin berkualitasnya hidup manusia, maka dapat me 

gaktualisasikan dirinya secara terus menerus dalam mempertahankan serta 

meningkatkan kualitas ke arah yang lebih baik dalam berbagai bidang kehidupan 

masyarakat. 1 

Setiap organisasi tentunya mempunyai visi dan misi yang hendak 

                                                   
1 Nanang Fattah, Konsep Manajemen Berbasis Sekolah (MBS) dan Dewan Sekolah 

(Bandung: CV. Pustaka Bani Quraisy, 2004), 7. 
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dicapainya. Tujuan tersebut diraih dengan mendayagunakan sumber-sumber daya 

yang ada. Kendatipun berbagai sumber yang ada penting bagi organisasi, satu- 

satunya faktor yang menunjukkan keunggulan kompetitif potensial adalah sumber 

daya manusia dan bagaimana sumber daya tersebut dikelola. Karena sumber daya 

merupakan landasan teologis yang sangat urgent dan menetukan suatu tujuan 

organisasi. Sumber daya manusia adalah segala potensi yang ada pada manusia 

baik berupa akal pikiran, tenaga, keterampilan, emosi dan sebagainya yang dapat 

digunakan untuk dirinya maupun organisasi.2 

Menurut Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional No. 20 Tahun 2003 

menyatakan bahwa pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk 

mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara 

aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 

keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta 

keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan negara.3 

Persoalan mendasar dalam dunia pendidikan adalah mengena sumber daya 

manusia yang belum sepenuhnya mengembangkan potensi-potensi yang dimiliki 

oleh suatu lembaga pendidikan, salah satunya adalah profesionalisme pendidik. 

Percepatan arus informasi saat tini menuntut semua bidang kehidupan untuk 

menyesuaikan visi, misi, tujuan dan strategi agar sesuai dengan kebutuhan. 

Perkembangan masyarakat terhadap SDM yang berkualitas secara perlahan namun 

pasti semakin meningkat dari tahun ke tahun yang memiliki kompetensi unggulan 

                                                   
2 Eman Suherman, Kiat Sukses Membangun SDM Indonesia Melalui Pendidikan dan 

Pelatihan Enterpreneurship, (Bandung: PT Alfabeta, 2012), 7. 
3Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional (Fakultas 

Ilmu tarbiyah dan Keguruan UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, 3. 



 

 

3 
 

terutama dalam hal kemampuan berfikir, peningkatan perbaikan pada dirinya  

termasuk dalam tugasnya. Sehingga pembinaan dan pengembangan tenaga 

pendidik dan kependidikan merupakan fungs personil yang mutlak diperlukan 

baik untuk memperbaiki, menjaga dan meningkatkan kinerja. Sumber daya 

pendidikan adalah kompetensi, kemampuan sikap, perilaku, motivasi dan 

komitmen. Dalam pendidikan jenis sumber daya berdasarkan ruang lingkup 

keterlibatannya ke dalam penyelenggaraan pendidikan dikelompokkan ke dalam 

SDM pendidikan dalam sekolah yang memiliki persoalan pokok yaitu etos kerja 

yang merupakan sikap mental untuk menghasilkan produk kerja yang baik dan 

bermutu tinggi baik barang maupun jasa. 

Pada dasarnya pendidikan memiliki tujuan yang akan dicapai, dan untuk 

merealisasikannya perlu didukung oleh sistem manajemen yang jelas, kurikulum 

pembelajaran, ketenagaan (SDM), sarana dan prasarana, informasi, lingkungan 

kerja dan sekolah yang kondusif, yang dikelola melalui proses yang sistematis. 

Salah satu sumber daya yang penting dalam manejemen adalah sumber daya 

manusia, pentingnya sumber daya manusia ini, perlu disadari oleh semua tingkatan 

manjemen termasuk juga manajemen pendidikan islam. Hakikat sumber daya 

manusia organisasi atau perusahaan, khususnya pada lembaga pendidikan 

diperlukan adanya sumber daya manusia sebagai tenaga kerja. Sumber daya 

manusia adalah tenaga kerja yang menduduki suatu posisi yang memiliki tanggung 

jawab untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan pada suatu organisasi tertentu.4 

                                                   
4 M. Nazar Almasri, “Manajemen Sumber Daya Manusia: Implementasi Dalam 

Pendidikan Islam,” Jurnal Penelitian Sosial Keagamaan 19, no. 2 (2016): 134. 
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Sumber daya disekolah tidak lain adalah personel atau para guru dan 

karyawan yang ada di sekolah, serta siswa dan masyarakat sekitar. Mereka ini 

adalah sumber daya manusia yang dapat diarahkan untuk menjadi penentu 

keberhasilan program sekolah. Pada prinsipnya yang dimaksud personel adalah 

orang yang melaksanakan tugas untuk mencapai tujuan. Dalam hal ini di sekolah 

dibatasi dengan sebutan pegawai. Kepala sekolah wajib mendayagunakan seluruh  

personel secara efektif dan efisien agar tujuan penyelenggaraan pendidikan di 

sekolah tersebut dapat tercapai dengan baik dan optimal. Pendayagunaan ini dengan 

cara pemberian tugas dan jabatan sesuai dengan kemampuan dan kewenangan 

masing-masing individu. Untuk memperoleh sumber daya profesional diperlukan 

pengelolaan sumber daya manusia dengan strategi yang disesuaikan agar memiliki 

kompetensi serta kinerja yang optimal dalam mencapai tujuan bersama.5 

Manajemen sumber daya manusia meliputi seluruh aktifitas manajer untuk 

menarik dan mempertahankan pekerjaan untuk menjamin bahwa mereka bekerja 

pada tingkat yang terbaik dan berpartisispasi untuk kesempurnaan tujuan 

organisasi. Hal ini merupakan sebuah pengakuan akan pentingnya anggota 

organisasi, pelaksanaa fungsi dan kegiatan-kegiatan organisasi untuk menjamin 

bahwa mereka dipergunakan secara efektif dan adil demi kepentingan organisasi, 

individu, masyarakat. Manajemen sumber daya manusia harus bekerja ditengah- 

tengah tiga kekuatan utama. Kekuatan tersebut terdiri dari: (1) perusahaan, yang 

berkeinginan untuk disediakan tenaga kerja yang mampu dan dapat bekerjasama 

                                                   
5 Muhammad Saroni, Manajemen Sekolah Kiat Menjadi Pendidik yang Kompeten, 

(Yogyakarta: A-Ruzz, 2006), 48-49. 
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untuk mencapai tujuan perusahaan, (2)karyawan dan organisasi, yang 

menginginkan agar kebutuhan fisik dan psikologis mereka terpenuhi, dan (3) 

masyarakat umum, lewat lembaga-lembaga perwakilannya yang menginginkan 

agar perusahaan mempunyai tanggung jawab yang luas untuk mengembangkan dan 

melindungi sumber-sumber manusia dari perilaku diskriminatif.6  

Melihat pentingnya pelaksanaan manajemen sumber daya manusia dalam 

meningkatkan profesionalisme pendidik, penelitian yang akan dilakukan penulis 

adalah di MTs Nurul Ummah Yogyakarta yang memiliki keistimewaan dan 

keunggulan di bidang pemahaman agama islam. Dalam hal ini, peneliti saat 

melakukan observasi lapangan di sekolah tersebut untuk mendapatkan informasi 

yang lebih akurat. Dengan keadaan sekolah yang baik, fasilitas/sarana dan prasana 

tersedia cukup lengkap. Kemudian penulis melakukan pengamatan sekitar untuk 

mencari permasalahan yang ada di sekolah tersebut.  

Tenaga pendidik dan kependidikan di madrasah tersebut merupakan santri 

atau alumni dari Pondok Pesantren Nurul Ummah Kotagede, karena dianggap 

memiliki satu visi dan misi yang sama dengan madrasah. Sumber daya manusia 

yang berada di MTs Nurul Ummah Yogyakarta masih memiliki kekurangan baik 

dari segi kualitas maupun kuantitas. Perlu diketahui juga bahwasanya menjadi 

santri atau alumni dari Pondok Pesantren Nurul Ummah merupakan salah satu 

kualifikasi menjadi tenaga pendidik dan kependidikan di Mts Nurul Ummah 

Yogyakarta. Kemudian dalam proses rekrutmen dari pihak madrasah belum 

                                                   
6 Heidjrachman Ranupandojo, Manajemen Personalia, (Yogyakarta: BPFE, 2013), 3. 
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memberikan peluang terhadap sumber daya manusia yang bukan merupakan santri 

atau alumni dari pondok pesantren Nurul Ummah Kotagede untuk menjadi tenaga 

pendidik dan kependidikan di MTs Nurul Ummah Yogyakarta. Namun adanya 

salah satu kualifikasi tersebut mengakibatkan kekurangan tenaga pendidik dan 

kependidikan di madrasah baik dari segi kuantitas maupun kualitas. Yaitu 

kekurangan jumlah tenaga pendidik dan kependidikan dikarenakan dalam 

perekrutan tetap memberdayayakan alumni MA Nurul Ummah dan Pondok 

Pesantren Nurul Ummah serta tenaga pendidik yang tidak linier dengan profesi 

yang dijalankan di sekolah sehingga para tenaga pendidik dan kependidikan 

mendapati pekerjaan ganda (double job) yang mengakibatkan overload dalam suatu 

pekerjaan yang dilaksanakan, tentunya berdampak kepada hasil pekerjaan yang 

kurang maksimal. 

Hal ini yang membuat penulis untuk mencari tahu tentang keadaan sekolah 

tersebut. Sesuai dengan bidang garap di dunia manajemen pendidikan islam, akan 

dilakukan penelitian mengenai implementasi manajemen sumber daya manusia 

untuk meningkatkan profesionalisme tenaga pendidik dan kependidikan di MTS 

Nurul Ummah Kotagede Yogyakarta. 

B. Rumusan Masalah 

 

1. Bagaimana implementasi manajemen sumber daya manusia di MTs Nurul 

Ummah Yogyakarta? 

2. Apa saja faktor yang menghambat dan solusi dalam penerapan manajemen 

sumber daya manusia untuk meningkatkan profesionalisme tenaga pendidik dan 

kependidikan di MTs Nurul Ummah Yogyakarta? 
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3. Bagaimana hasil manajemen sumber daya manusia dapat meningkatkan 

profesionalisme tenaga pendidik dan kependidikan di MTs Nurul Ummah? 

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

 

1. Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan latar belakang diatas, penelitian ini bertujuan untuk: 

 

a. Mengetahui proses implementasi manajemen sumber daya manusia di 

MTs Nurul Ummah Yogyakarta. 

b.  Mengetahui faktor-faktor yang menghambat dan solusi yang dilakukan 

dalam implementasi manajemen sumber daya manusia untuk 

meningkakan profesionalisme tenaga pendidik dan kependidikan di MTs 

Nurul Ummah Yogyakarta. 

c. Mengetahui keberhasilan dari implementasi manajemen sumber daya 

manusia untuk meningkatkan profesionalisme tenaga pendidik dan 

kependidikan di MTs Nurul Ummah Yogyakarta. 

2. Kegunaan Penelitian 

a. Secara teortis  

1) Hasil penelitian ini diharapakan mampu menambah wawasan tentang 

manajemen sumber daya manusia yang efektif untuk meningkatkan 

profesionalisme tenaga pendidik dan kepedidikan. 

2) Kegunaan penelitian ini bagi lembaga penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi referensi dan dapat dijadikan wacana untuk menambah 

pengetahuan khususnya mengenai manejemen sumber daya manusia dalam 

dunia pendidikan. 
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3) Bagi guru dan karyawan penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan 

yang positif dalam meningkatkan profesionalisme tenaga pendidik dan 

kependidikan. 

b. Secara Praktis  

1) Bagi penulis penelitian ini untuk menambah ilmu wawasan yang baru 

mengenai implementasi manajemen SDM untuk meningkatkan 

profesionaslisme 

2) Untuk sekolah, hasil penelitian ini sebagai informasi sehingga dapat 

dipertimbangkan dalam membuat inovasi kebijakan sekolah selanjutnya. 

D. Kajian Penelitian yang Relevan 

Sebelum peneliti melakukan penelitian tentunya peneliti membuat kajian 

pustaka terhadap penelitian yang relevan dengan penelitian yang penulis buat ini 

dan bertujuan untuk mengidentifikasi dan menelaah penelitian-penelitian terdahulu. 

Hal ini dilakukan agar pembaca mengetahui dan memahami bahwa penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti berbeda dengan penelitian sebelumnya, sehingga terhindar 

dari plagiat karya ilmiah dan terjamin keasliannya. 

Berikut ini akan dijelaskan karya ilmiah yang dianggap relevan dengan 

penelitian mengenai manajemen sumber daya manusia, diantaranya sebagai 

berikut: 

Jurnal Abdulloh Qodir melakukan penelitian di pondok pesantren Al Falah 

Bangkalan Jepara dijelaskan bahwa implemenjtasi manejemen sumber daya 

manusia dilakukan dengan: 1) Perencanaan dilakukan berdasarkan analisis trend, 

2) Pengorganisasian dilakukan pembagian tugas pengurus dan tenaga pendidik. 3) 



 

 

9 
 

Pelaksanaan meliputi metode rekrutmen belum terbuka sehingga seleksi kurang 

maksimal, pelaksanaan orientasi tenga pendidik belum merata, pelatihan untuk 

materi umum masih tergantung dari pihak kanwil. 4) Pengendalian meliputi 

penilaian baru menggunakan cara pendeketan individual dan kompensasi yang 

diberikan tidak sesuai dengan job analisis. Pelaksanaan manajemen sumber daya 

manusia yang diterapkan masih kurang maksimal hal ini karena kurangnya 

kesadaran terhadap pentingan manajemen sumber daya manusia dan perlu 

penguatan tentang paradigma bahwa sumber daya manusia adalah penentu 

keberhasilan dalam sebuah organisasi atau lembaga tersebut.7  

 

Penelitian yang dilakukan oleh Faradilla Ummary di Kementrian Agama 

Daerah Istimewa Yogyakarta. Dalam skripsinya ia menjelaskan bahwa manajemen 

sumber daya manusia yang terdapat di Kementerian Agama Daerah Istimewa 

Yogyakarta melalui tahap perencanaan pegawai dimana proses perencanaan ini 

melalui tahap proses analis kebutuhan. Tahap yang kedua yakni perekrutan pegawai 

yang akan dikendalikan langsung oleh Kementrian Agama Pusat sedangkan Tugas 

Kepala Bidang dan Kepala Seksi memberikan persyaratan yang harus dipenuhi. 

Tahap yang ketiga yakni penempatan dan penugasan melalui pertimbangan 

keahlian dari pegawai tersebut. Tahap selanjutnya yakni pemeliharaan, proses yang 

berisi hak dan kewajiban yang dimiliki pegawai. Tahap kelima adalah pembinaan 

yang berguna untuk meningkatkan motivasi, profesionalisme agar bekerja lebih 

                                                   
7 Abdullah Qodir, “ Manajemen Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Al Falah 

Bakalan Kecamatan Kalinyamatan Kabupaten Jepara”, Jurnal Manajemen Pendidikan 1, no. 3 

(2012): 280-281. 
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baik. Tahap terakhir adalah pemberhentian yang bisa berupa hukuman atau yang 

lainnya dengan dasar dan alasan yang jelas. Faktor pendukungnya adalah pegawai 

memiliki integritas tinggi, adanya kerja tim, suasana kerja yang kekeluargaan, 

sarana dan prasarana memadai serta finasial yang mencukupi. Faktor 

penghambatnya adalah overload beban kerja yang diberikan dan kurang 

diefektifkan kembali pelatihan-pelatihan untuk meningkatkan profesionalisme 

pegawai.8 

 

Penelitian yang dilakukan di SMP Muhammadiyah 3 Depok Sleman. Dari 

hasil penelitian yang telah dilakukan penulis dapat diketahui bahwa penulis 

menjelaskan tentang manajemen personalia dalam meningkatkan mutu pendidikan 

tersebut telah dijalankan dengan baik dan sesuai dengan standarisasi pengelolaan 

personalia yang telah ditetapkan. Proses pengelolaan tersebut meliputibeberapa 

tahap. Tahap perekrutan ini dilakukan jika sekolah membutuhkan. Kemudian pada 

tahap kedua yakni pengangkatan personel yang ditentukan dari pihak yayasan 

Muhammadiyah bagian pendidikan. Selanjutnya tahap penempatan personel 

disesuaikan dengan keahlian dan pengalaman jabatan. Pada tahap pembinaan 

sepihak sekolah melakukan kegiatan secara ekstern dengan mengikuti kegiatan 

workshop, seminar dan lain sebagainya. Kemudian melakukan pembinaan tiap awal 

semester dengan rapat- rapat rutin. Sedangkan untuk pemberhentian personel 

dilakukan secara hormat jika sudah pada masa pensiun, pindah tugas diterima PNS 

                                                   
8 Faradilla Ummary, “Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Meningkatkan 

Profesionalisme Pegawai Bidang Pendidikan Madrasah di Kantor Wilayah Kementerian Agama 

Daerah Istimewa Yogyakarta” (Skripsi, Fakultas Ilmu Tarbiyah dab Keguruan UIN Sunan Kalijaga, 

2016). 
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dan alasan yang lainnya. Kemudian pemberhentian secara tidak hormat jika 

melakukan pelanggaranbaik tugas maupun etika. Penulis juga menjelaskan tentang 

faktor pendukungnya yaitu kualitas sumber daya manusia yang sebagian besar ahli 

dibidangnya. Sedangkan untuk faktor penghambatnya yaitu kurangnya personel 

tata usaha dan perpustakaan serta laboran yang memang belum melakukan 

perekrutan kembali dan kurangnya transparansi pihak yayasan Muhammadiyah 

mengenai kepangkatan.9 

Penelitian yang dilakukan oleh Achmad Badruddin di MTsN Model 

Padarincang Banten. Menjelaskan tentang manajemen peningkatan mutu yang 

diterapkan di MTsN Model Padarincang (School Based Management) Skripsi ini 

menggambarkan bahwa manajemen peningkatan mutu yang diterapkan di MTsN 

Model Padarincang (School Based Management), merupakan konsep manajemen 

yang relatif baru dalam manajemen pendidikan. Untuk menerapakan konsep 

tersebut dibutuhkan perubahan yang mendasar dari beberapa unsur pendidikan, 

seperti sumber daya manusia (SDM), kurikulum, sarana prasarana, keuangan, 

partisipasi masyarakat dan lain sebagainya.10  

Jurnal Baiquni Rahmat dan Wuradji yang melakukan penelitian di SMA 

Negeri 6 Yogyakarta dijelaskan bahwa penentuan kebutuhan dalam pengembangan 

SDM ditentukan berdasarkan visi, misi dan tujuan sekolah diawali dengan proses 

                                                   
9 Neni Humairoh Sa’adah, “Manajemen Personalia dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan (Studi 

pada SMP Muhammadiyah 3 Depok Sleman Yogyakarta)” (Skripsi, Fakultas Ilmu Tarbiyah dan 

Keguruan UIN sunan Kalijaga, 2009). 

 
10Achmad Badruddin, “Manajemen Peningkatan Mutu Pendidikan Islam Studi Tentang 

School Based Management di MTsN Model Padarincang Banten”, (Skripsi, Fakultas Ilmu Tarbiyah 

dan Keguruan UIN Sunan Kalijaga, 2006). 

 



 

 

12 
 

perencanaan yang dilakukan oleh kepala sekolah dan wakil kepala sekolah untuk 

mengetahui kelemahan guru dalam bidang riset. Pengorganisasian dilakukan 

melalui pembentukan panitia oleh wakil kepala sekolah bidang penelitian dan 

pengembangan yang dilakukan secara bergatian personil. Pelaksanaan kegiatan 

pengembangan guru SMA Negeri 6 Yogyakarta paling sering adalah workshop. 

Faktor pendukung pengembangn sumber daya manusia disekolah adlah komite 

sekolah yang memiliki koitmen kuat untukmendukung program sekolah dan 

adanya bantuan dan motivasi dari rekan kerja. Faktor penghambat pengembangan 

sumber daya manusia dalam bidang riset di SMA Negeri 6 Yogyakarta yaitu masih 

rendahanya semangat guru dalam mengamalkan materi yang diberikan melalui 

kegiatan pengembangan guru tersebut.11  

Penelitian yang dilakukan oleh Mutiattunnisa di MAN 2 Kota Bogor 

menjelaskan tentang pelaksanaan pengelolaan manejemen personalia dalam 

meningkatkan mutu sekolah melalui tenaga kependidikan telah terlaksana dengan 

cara dan ciri khas dalam melaksanakan pengelolaan. Adapun yang dilakukan yakni 

dengan menjalankan proses pengadaan, penempatan, penugasan, pemeliharaan, 

pembinaan, dan pemutusan kerja terhadap tenaga pendidikan yang bersangkutan. Di 

penelitian ini juga dijelaskan mengenai faktor pendukung dan penghambat. Faktor 

pendukung dari pelaksaan pengelolaan tersebut adalah sikap para anggota yang 

selalu berkomunikasi, sedangkan faktor penghambatnya adalah pekerjaan yang 

diberikan tidak sesuai dengan lulusan dari para personil tersebut.12 

                                                   
11 Baiquni Rahmat dan Wuradji, “Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia 

dalam Program Sekolah Riset di SMA Negeri 6 Yogyakarta”, Jurnal Cendekia, 5, no.2 (2012): 13. 
12 Mutiatunnisa, “Manajemen Personalia dalam Meningkatkan Mutu Sekolah melalui 

Tenaga Kependidikan di MAN 2 Kota Bogor”, (Skripsi, Fakultas Ilmu Tarbiyah dan Keguruan 
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Penelitian yang ditulis oleh Puput Yang Meilani di MTsN Bantul Kota. 

Menjelaskan tentang pelaksanaan manajemen personalia di MTsN Bantul Kota. 

Manajemen yang dilaksanakan pada dasarnya berjalan sebagaimana pada 

umumnya disekolah atau madrasah yaitu pada sistem pengangkatan, penempatan 

personil, serta peran manajemen personalia dalam meningkatkan sumber daya 

manusia yang terus dikembangkan dan dengan pelatihan-pelatihan yang dilakukan 

secara berkelanjutan yang disesuaikan dengan visi misi MTsN Bantul Kota.13  

Jurnal Suyoto, Sulistyo dan Sunandar di Kabupaten Banyumas Dalam jurnal 

ini dijelaskan bahwa profil guru SD di wilayah Kabupaten Banyumas menunjukkan 

memiliki kompetensi yang tinggi, untuk kompetensi guru SD di wilayah Banyumas 

sangat berpotensi untuk dikembangan dan ditingkatkan profesionalismenya 

berdasarkan kebutuhan, sedangkan upaya pengoptimalisasian untuk meningkatkan 

profesionalisme guru dengan memanfaatkan faktor pendukung dari SD Kabupaten 

Banyumas.14  

 Berbeda dengan penelitian yang akan peneliti adalah lebih fokus pada 

terhadap penerapan manajemen sumber daya manusia yang berhubungan dengan 

profesonalisme pendidik, sedangkan penelitian diatas sebatas penerapan 

kompetensi guru sebagai tenaga pendidik. Berdasarkan beberapa penelitian diatas 

yang diteliti tentang manajemen sumber daya manusia (manajemen personalia) 

                                                   
UIN Sunan Kalijaga, 2012). 
 

13 Puput Yang Meilani, “Manajemen Personalia dalam Peningkatan Sumber Daya 

Manusia di MTsN Bantul Kota”, (Skripsi, Fakultas Ilmu Tarbiyah dan Keguruan UIN Sunan 

Kalijaga, 2007). 
14 Suyoto, dkk., “Optimalisasi Sumber Daya Guru Dalam Rangka Meningkatkan 

Profesionalisme Guru di Kabupaten Banyumas”, Jurnal Cendekia, Vol.2 No.2 tahun 2008 (20 

Desember 2020), hlm. 253. 
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dengan beberapa pertimbangan atau kualifikasi yang telah ditetapkan dengan 

bertujuan untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas untuk 

meningkatkan profesionalisme serta mutu pendidikan itu sendiri. Metode penelitian 

yang digunakan oleh Faradilla Ummary, Neni Humairoh Sa’adah, Achmad 

Badruddin, Puput Yang Meilani, dan Mutiatunnisa adalah sama-sama 

menggunakan metode kualitatif. Dari kelima penelitian tersebut perbedaaan yang 

sangat terlihat adalah hasil penelitian Faradilla Ummary yang menyakan bahwa 

manajemen sumber daya manusia mempengaruhi dari segi keprofesionalan seorang 

pegawai yang dilihat melalui penilan setiap pegawai. Kemudian penelitian dari 

Puput Yang Meilani, Mutiatunnisa dan neni Humairoh Sa’adah memiliki kesamaan 

hasil penelitian bahwa peningkatan mutu pendidikan melalui pengembangan 

sumber daya manusia dengan mengadakan berbagai macam pelatihan seperti 

workshop, seminar dan lain sebagainya. Sedangkan hasil penelitian dari Achmad 

Badruddin dalam meningkatkan mutu pendidikan melalui manajemen personalia 

merupakan suatu hal yang baru dan perlunya perubahan dasar yang cukup banyak. 

Selain itu pada kelima penelitian diatas penelitian dilakukan di Madrasah dan 

kantor wilayah Kementrian Agama. Sedangkan pada penelitian yang akan penulis 

lakukan adalah di Madrasah Tsanawiyah Nurul Ummah Yogyakarta. Karena 

penulis ingin mengetahui bagaiamana implementasi manajemen sumber daya 

manusia di Madrasah tersebut dengan kualifikasi atau terdapat syarat yang tidak 

tertulis yaitu mengenai tenaga pendidik dan kependidikan yang harus merupakan 

alumni baik dari Pondok Pesantren Nurul Ummah atau dari MTs Nurul Ummah/ 

MA Nurul Ummah.  



 

 

15 
 

Jadi dapat disimpulkan penulis memfokuskan penelitian pada implementasi 

manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan profesionalisme. Dengan 

judul “Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Meningkatkan 

Profesionalisme Tenaga Pendidik dan Kependidikan di Madrasah Tsanawiyah 

Nurul Ummah Yogyakarta”. 

E. Kerangka Teori 

 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Sebelum membahas tentang manajemen sumber daya manusia kita dapat 

memahami terlebih dahulu secara etimologi, manajemen sumber daya manusia 

terdiri dari dua pengertian yang berbeda “manajemen” dan “sumber daya manusia”. 

Pengertian tentang manajemen memiliki banyak variasi yang diajukan oleh para 

tokoh. Perbedaan tersebut disebabkan oleh sudut pandang dan latar keilmuan 

masing-masing tokoh tersebut dan tentunya tidak keluar dari subtansi manajemen 

pada umumnya, yaitu usaha mengatur seluruh sumber daya untuk mencapai 

tujuan.15  

Pengertian manajemen menurut G.R. Terry manajemen merupakan proses 

tindakan mulai dari perencanaan, pengorganisasian, pergerakan dan pengendalian 

yang telah ditentukan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber 

lainnya untuk menentukan serta mencapai sasaran- sasaran yang telah 

direncanakan.16  

                                                   
15 Didin Kurniadin dan Imam Machali, Manajemen Pendidikan: Konsep dan Prinsup 

Pengelolaan Pendidikan, (Yogyakarta: Ar-Ruzz Media, 2014), 22-23. 
16 Amirullah dan Haris Budiyono, Pengantar Manajemen, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 

2004), hal. 7. 
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Kemudian Sanusi menjelaskan manajemen sebagai sistem tingkah laku 

manusia yang kooperatif dan diarahkan untuk mencapai tujuan tertentu melalui 

tindakan-tindakan rasional yang dilakukan secara terus menerus.17 Berdasarkan 

kedua penjelasan diatas dapat kita pahami bahwa manajemen merupakan sebuah 

ilmu dan seni dalam melakukan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

penggerakan, pengawasan yang melibatkan semua sumber daya organisasi untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan secara efektif dan efisien.  

Ada beberapa definisi dari manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

tersebut. Menurut Malayu S. P. Hasibuan manajemen sumber daya manusia adalah 

ilmu dan seni yang mengatur tentang hubungan dan peranan tenaga kerja agar 

efektif dan efisien sehingga membantu terwujudnya tujuan dari perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat. Edwin B. Flippo menjelaskan manajemen personalia 

adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 

pemberhentian karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, 

individu, karyawan dan masyarakat. 18 

 Menurut penjelasan dari kedua tokoh tersebut manajemen sumber daya 

manusia adalah bidang manajemen yang khusus membahas dan mempelajari 

hubungan dan peranan manusia dalam suatu organiasai dengan unsur utama adalah 

manusia itu sendiri yang merupakan tenaga kerja dari organisasi yang 

menyangkut dengan masalah memperoleh dan menggunakan tenaga kerja dengan 

                                                   
17 Didin Kurniadin dan Imam Machali, Manajemen Pendidikan, (Yogyakarta: Ar-Ruzz 

Media, 2014), hal. 26. 
18 H. Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT Bumi 

Aksara, 2017), hal. 10-11. 
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efisien, demi tercapainya tujuan yang telah ditentukan sebelumnya.19 

b. Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Sumber daya manusia memiliki kedudukan yang istimewa dari pada dengan 

sumber daya yang lain karena dengan kopetensi manajerial yang dimiliki, yaitu 

kemampuan untuk merumuskan strategi serta kemampuan untuk memperoleh dan 

menggerakan sumber daya lain dalam rangka mewujudkan visi dan menerapkan 

strategi perubahan. Dengan demikian unsur sumber daya manusia merupakan satu-

satunya unsur dalam organisasi yang memiliki dinamika untuk berkembang ketika 

memperoleh ilmu dan pengembangan dari lingkungannya. Samsudin 

mengemukakan hal-hal yang berkenan dengan manajemen sumber daya manusia 

adalah: 

1) Penekanan yang lebih dari biasanya terhadap pengintegrasian kebijakan SDM 

dengan perencanaan. 

2) Tanggung jawab pengelola SDM tidak lagi menjadi tanggung jawab manajer 

khusus, tetapi manajemen secara keseluruhan. 

3) Adanya perubahan dari hubungan serikat pekerja manajemen menjadi 

hubungan manajemen karyawan. 

4) Terdapat aksentuasi pada komitmen untuk melatih para manajer agar dapat 

berperan optimal sebagai penggerak dan fasilitator. 

Secara umum tujuan manajemen sumber daya manusia mencakup 4 (empat) 

aspek, yaitu: 

1) Tujuan sosial MSDM yaitu agar organisasi bertanggung jawab secara sosial 

                                                   
19 Suharsimi Arikunto, Manajemen Pendidikan (Yogyakarta: Aditya Media, 2008), 

hal. 215. 
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dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat dengan meminimalkan 

dampak negatifnya. 

2) Tujuan organisasional yaitu sasaran formal yang dibuat untuk membantu 

organisasi mencapai tujuannya. 

3) Tujuan individual yaitu tujuan pribadi dari setiap anggota organisasi yang akan 

dicapai melalui aktivitasnya dalam organisasi.20  

c. Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Manajemen adalah fungsi yang berhubungan dengan mewujudkan hasil 

tertentu melalui kegiatan yang dilakukan oleh orang-orang. Hal ini berarti bahwa 

sumber daya manusia berperan penting dan dominan dalam manajemen. 

Manajemen sumber daya manusia mengatur dan menetapkan program kepegawaian 

yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut: 

1) Menetapkan jumlah (kuantitas), kualitas dan penetapan kerja yang efektif sesuai 

dengan kebutuhan pendidikan berdasarkan kemampuan masing-masing. 

2) Menetapkan rekrutmen, seleksi, dan penetapan tenaga pendidikan berdasarkan asas 

penetapa yang sesuai antara keahlian yang dimiliki dengan pekerjaan yang akan 

dikerjakan, dalam hal ini kesesuaian latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh 

tenaga pendidikan oleh pelajaran yang akan diajarkan. 

3) Menetapkan program ksejahteraan atau gaji, pengembangan promosi (kenaikan 

pangkat) dan pemberhentian. 

4) Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa yang 

akan datang.  

                                                   
20 Samsudin S, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Bandung:Pustaka Setia, 2006), hal. 76. 
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5) Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan 

pendidikan pada khususnya. 

6) Memonitor dengan cermat undang-undang tenaga  pendidik dan  

kebijaksanaan pemberian honor.  

7) Melaksanakan pendidikan, pelatihan dan penilaian prestasi para 

pendidik. 

8) Mengatur dalam proses pemberhentian.21  

 

 

d. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Tujuan manajemen dapat dilihat dari tingkat paling rendah. Pertama, tujuan 

personal. Yaitu membantu sumber daya manusia untuk mencapai tujuan dari 

individunya atau memberikan peluang yang sama kepada setiap personel untuk 

mencapai tujuan pribadinya. Disamping itu, tujuan manajemen juga harus 

memelihara dan memberi kesempatan munculnya motivasi pribadi untuk 

meningkatkan produktivitas organisasi. Kedua, tujuan fungsional. Yaitu 

memelihara kontribusi bagian-bagian dalam organisasi agar sumber daya manusia 

pada bagian tersebut dapat menjalankan tugasnya secara optimal. Ketiga, tujuan 

organisasional. Tujuan ini terkait dengan keefektifan organisasi dan tercermin dari 

pencapaian kinerja dan produktivitas organisasi.22  

Tujuan sumber daya manusia secara umum adalah untuk memastikan bahwa 

organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui orang. Sistem sumber daya 

manusia dapat menjadi kapasitas organisasi yang memungkinkan perusahaan atau 

                                                   
21 Malayu Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2003), hal.14. 
22  Malayu Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2008), hal.9. 
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organisasi dapat belajar atau mempergunakan kesempatan untuk peluang baru. Secara 

khusus, manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk: 

1) Memungkinkan mendapatkan dan mempertahakan karyawan cakap, dapat 

dipercaya dan memiliki motivasi tinggi, seperti yang diperlukan. 

2) Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia 

kontribusi, kemampuan dan kecakapan mereka. 

3) Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi prosedur 

perekrutan dan seleksi yang teliti, sistem kompensasi dan insentif yang 

tergantung pada kinerja, pengembangan manajemen serta aktivitas pelatihan 

yang terkait kebutuhan bisnis. 

4) mengembangkan praktek manajemen dengan komitmen tinggi yang menyadari 

bahwa karyawan adalah pihak terkait dalam organisasi bernilai dan membantu 

mengembangkan iklim kerja sama dan kepercayaan bersama. 

5) Menciptakan iklim, dimana hubungan yang produktif dan harmonis dapat 

dipertahankan melalui asosiasi antara manajemen dengan karyawan. 

6) Mengembangkan lingkungan, dimana kerjasama tim dan fleksibilitas dapat 

berkembang. 

7) Membantu organisasi menyeimbangkan dan mengadaptasikan kebutuhan 

pihak terkait (pemilik, lembaga atau wakil pemerintah, manajemen, karyawan, 

pelanggan, pemasok, dan masyarakat luas) 

8) Memastikan bahwa orang dinilai dan dihargai berdasarkan dengan apa yang 

mereka lakukan dan apa yang mereka capai. 

9) Mengelola karyawan yang beragam, memperhitungkan perbedaan individu dan 
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kelompok dalam kebutuhan penempatan, gaya kerja dan aspirasi. 

10) Memastikan bahwa kesamaan kesempatan tersedia untuk semua. 

 

11) Mengadopsi pendekatan etis untuk mengelola karyawan yang didasarkan pada 

perhatian untuk karyawan, keadilan dan transportasi. 

12) Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan fisik dan mental  karyawan. 

Berdasarkan dengan beberapa penjelasan mengenai tujuan pengelolaan 

manajemen sumber daya manusia, Hasibuan juga mengemukakan pendapat bahwa 

tujuan dari pengembangan sumber daya manusia diantaranya meliputi: 

1) Meningkatkan produktivitas kerja. 

 

2) Meningkatkan efisiensi 
 

3) Mengurangi kerusakan 

 

4) Mengurangi tingkat kecelakaan karyawan 

 

5) Meningkatkan pelayanan yang lebih baik 

 

6) Moral karyawan lebih baik 

 

7) Kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan semakin besar. 

 

8) Kepemimpinan seorang manajer akan semakin baik 

 

9) Balas jasa meningkat karena prestasi kerja semakin meningkat 

 

10) Akan memberikan manfaat yang baik bagi masyarakat konsumen karena akan 

memperoleh barang atau pelayanan yang lebih baik dan bermutu.23  

Merujuk kepada pendapat para ahli diatas mengenai tujuan manajemen  sumber 

daya manusia adalah untuk membantu kemampuan personalia agar memiliki sikap, 

                                                   
23Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta: Bumi Aksara 2008), hal. 9. 
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pengetahuan dan keterampilan sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan oleh 

lembaga tersebut baik untuk kepentingan organisasi atau perusahaan maupun 

kepentingan personal.  

e. Fungsi Pelaksanaan Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Fungsi pelaksanaan manajemen sumber daya manusia meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan , kedisiplinan dan 

pemberhentian. 

1) Perencanaan 

 

Merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan daam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan 

dilakukan dengan menetapkan program kepegawaian yang meliputi keorganisasian, 

pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. 

Program karyawan yang baik aka membantu tercapaianya tujuan perusahaan. 

2) Pengorganisasian 

 

Kegiatan untuk mengorganisasikan semua karyawan dengan menetapkan 

pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi 

dalam bagan. Organisasi merupakan alat untuk mewujudkan tujuan sebuah lembaga 

atau kelompok. 

3) Pengarahan 

 

Sebuah kegiatan mengarahkan semua karyawan untuk membangun sebuah 
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kerjasma dalam sebuah pekerjaan yang efektif dan efisien dalam membantu 

tercapainya tujuan. Pengarahan ini biasanya dilakukan oleh seorang pimpinan atau 

jabatan tertentu yang bertanggung jawab atas sebuah pekerjaan dalam organisasi. 

4) Pengendalian 

 

Merupakan kegiatan mengendalikan semua kegiatan karyawan agar mentaati 

peraturan perusahaan dn bekerja sesuai dengan prosedur atau rencana yang telah 

ditetapkan. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan 

perbaikan dan penyempurnaan rencana. Tahap pengendalian ini meliputi kehadiran, 

perilaku, kerjasama, pelaksanaan, menjaga situasi lingkungan pekerjaan. 

5) Pengadaan 

 

Merupakan penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk 

mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

6) Pengembangan 

 

Pengembangan adalah proses peningkatan ketrampilan teknis, teoritis, 

konseptual dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan 

pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 

7) Kompensasi 

 

Merupakan pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung yang berupa 

uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada 

perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak yaitu sesuai dengan 

pekerjaan dan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas 

upah minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi di 

perusahaan tersebut. 
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8) Pengintegrasian 

 

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mepersatukan kepentingan 

perusahaan dan kebutuhan karyawan agar tercipta kerjasama yang saling 

menguntungkan. Hal ini biasanya terdapat kendala dikarenakan mempersatukan 

dua kepentingan yang berbeda atau bertolak belakang. 

9) Pemeliharaan 

 

Merupakan kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, 

mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja sama sampai 

pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan 

berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan serta berpedoman pada internal 

dan eksternal. 

10) Kedisiplinan 
 

Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi terpenting dalam manajemen 

sumber daya manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa 

disiplin yang baik maka akan sulit terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan 

adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan 

norma sosial. 

11) Pemberhentian 

 

Pemberhentian adalahpemutusan hubungan kerja seseorang dari 

perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan 

perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab lainnya.24 

 

                                                   
24 Setiawan, Implementasi Manajemen Sumber Daya Tenaga Pendidik di MTs 

Muhammadiyah Sukarame Bandar Lampung, Skripsi, UIN Raden Intan Bandar Lampung. 2018. 
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2. Profesionalisme 

 

a. Pengertian Profesionalisme 

 

Profesionalisme mempunyai makna mutu, kualitas, dan tindakan yang 

merupakan ciri suatu profesi dan sikap dari profesional . Hal ini menjelaskan bahwa 

setiap pekerjaan seseorang mempunya keahlian dalam bidangnya yang mengacu 

kepada sikap dan komitmen anggota profesi untuk bekerja berdas arkan standar 

tinggi dan kode etik profesinya. Guru merupakan pendidik profesional dengan 

tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, 

dan mengevaluasi peserta didik pada jalur pendidikan formal. Tugas utama itu akan 

efektif jika guru memiliki derajat profesionalitas tertentu yang tercermin dari 

kompetensi, kemahiran, kecakapan, atau ketrampilan yang menuhi standar mutu 

atau norma etik tertentu. Seseorang yang profesional dituntut banyak belajar dan 

mendalami teori tentang profesi yang digelutiya. Sebab, profesi bukanlah suatu hal 

yang permanen, hal tersebut akan mengalami perubahan dan mengikuti 

perkembangan kebutuhan manusia, maka secara konsep profesional memiliki 

aturan-atura dan teori untuk dilaksanakan dalam praktik dan unjuk kerja, teori dan 

praktik merupakan perpaduan yang tidak dipisahkan. Menurut pandangan 

Tjokrowinoto dijelaskan bahwa yang dimaksud dengan profesionalisme adalah 

kemampuan untuk merencanakanan, mengkoordinasikan, dan melaksanakan 

fungsinya secara efisien, inovatif, lentur, dan mempunyai etos kerja tinggi. 

Profesionalisme pegawai sangat ditentukan oleh tingkat kemampuan 

pegawai yang tercermin melalui perilaku sehari-hari. Istilah kemampuan 

menunjukan potensi untuk melaksanakan tugas yang mungkin dan tidak mungkin 
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dilakukan. Tenaga pendidik dan kependidikan yang memiliki profesionalisme yang 

tinggi akan tercermin dalam sikap mental serta komitmennya terhadap perwujudan 

dan peningkatan kualitas profesional melalui berbagai cara dan strategi. Maka akan 

muncul kesadaran dalam diri untuk mengembangkan kemampuan sesuai dengan 

tuntutan perkembangan zaman sehingga keberadaanya senantiasa memberikan 

makna yang profesional. Adapun salah satu faktor yang mempengaruhi adalah 

semangat kerja. Hal ini dikarenakan dalam setiap usaha untuk mencapai suatu hasil 

dan semangat kerja yang tinggi, karena dengan semangat kerja yang rendah tentu 

akan mengalami kesulitan untuk meraihnya. 

Pendapat lain dikemukakan Karsidi yang dikutip dari jurnal Endah Lestari 

dan Benar Sembiring menjelaskan profesionalisme guru harus ditegakkan dengan 

cara pemenuhan syarat-syarat kompetensi yang harus dikuasai oleh setiap guru, 

baik dibidang penguasaan keahlian materi keilmuan maupun metodologi. Guru 

harus bertanggungjawab atas tugas-tugasnya dan harus mengembangkan 

kesejawatan dengan sesama guru mealui keikutsertaan dan pengembangan 

organisasi profesi guru. Selanjutnya, dijelaskan pula bahwa dalam era kompetitif 

sekarang ini, guru memiliki beberapa tantangan yang harus dihadapi. Menurut 

Karsidi mengemukakan beberapa tantangan bagi guru yang profesional pada saat 

ini, yaitu: 

a. Perkembangan Teknologi Informasi 
 

Terjadinya revolusi teknologi informasi merupakan sebuah tatangan yang 

harus mampu dipecahkan secara mendesak. Adanya perkembangan teknologi 

informasi yang demikian akan mengubah pola hubungan guru-murid, 
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teknologi instruksional dan sistem pendidikan secara keseluruhan. 

b. Otonomi Daerah dan Desentralisasi Pendidikan 
 

Mengartikan bahwa kemauan berpartisipasi masyarakat dalam pembangunan 

(termasuk dalam pengembangan pendidikan) harus ditumbuhkan dan ruang 

partisipasi perlu dibuka selebar-lebarnya. 

 

Seorang guru memiliki beberapa indikator yang dapat dijadikan ukuran. 

Menurut Danim yang dikutip dari jurnal Endah Lestari dan Bener Sembiring 

mengemukakan bahwa indikator dalam keprofesionalan seseorang guru dapat 

dilihat dari beberapa bagian, yakni: 

1) Kemampuan intelektual yang diperoleh melalui pendidikan. Pendidikan yang 

dimaksud adalah jenjenag pendidikan tinggi. Termasuk dalam kerangka yang 

berkaitan dengan keilmuan yang dimiliki oleh penyandang profesi. 

2) Memiliki pengetahuan spesialis. Merupakan kekhususan penguasaan bidang 

keilmuan atau studi (study matter) dan penguasaan metodologi pembelajaran. 

3) Memiliki pengetahuan praktis yang dapat digunakan langsung oleh orang 

lain. Pengetahuan khusus itu bersifat aplikatif dimana hal tersebut didasari 

atas kerangka teori yang jelas dan teruji. 

4) Memiliki teknik kerja yang dapat dikomunikasikan. 

 

5) Memilik kapasitas mengorganisasikan kerja secara mandiri. 

 

Kemudian kemampuan intelektual yang diiliki seorang guru yang meliputi 

penguasaan materi pelajaran, pengetahuan mengenai cara mengajar, pengetahuan 

mengenai belajar dan tingkah laku individu, pengetahuan tentang bimbingan dan 

penyuluhan, pengetahuan tentang kemasyarakatan dan pengetahuan umum. Hal 
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penting lainn dari kemampuan guru yang berkaitan dengan berbagai ketrampilan 

dan perilaku, yang meliputi keterampilan mengajar, membimbing, menilai, 

menggunakan alat bantu pengajaran, bergaul dan berkomunikasi dengan siswa dan 

ketrampilan menyusun persiapan mengajar atau perencanaan mengajar. sehingga 

guru mampu dalam mengukur kemampuan dan kemajuan siswa setelah mengikuti 

proses belajar mengajar.25 

b. Konsep Profesionalisme 

 

Konsep profesionalisme dalam penelitian Sumardi dijelaskan bahwa ia 

memiliki lima muatan atau prinsip, yaitu: 

1) Afiliasi komunitas, yaitu menggunakan ikatan profesi sebagai acuan,termasuk 

didalam organisasi formal atau kelompok informal sumber ide utama 

pekerjaan. Melalui ikatan profesi ini paraprofesional membangun kesadran 

profesi. 

2) Kebutuhan untuk mandiri, merupakan suatu pandangan bahwa seseorang 

profesional harus mampu membuat keputusan sendiri tanpa tekanan dari pihak 

lain (pemerintah, klien, mereka yang bukan anggota profesi). Setiap adanya 

campur tangan (intervesi) yang dtang dari luar, diangggap sebagai hambatan 

terhadap kemandirian secara profesional. Rasa kemandirian dapat berasal dari 

kebebasan melakukan apa yang terbaik menurut yang bersangkutan dalam 

situasi khusus. 

3) Keyakinan terhadap peraturan sendiri atau profesi, bahwa yang paling 

                                                   
25 Endah Lestari, Benar Sembiring,”Pengaruh Profesionalisme Guru Terhadap Semangat Kerja 

Guru di SMA PGRI 2 Kota Jambi”, Scientific Journals of Economic Education, Vol. 2, No.1, 

2018. Hal 48-49. 
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berwenang dalam menilai pekerjaan profesional adalah rekan sesama profesi 

bukan orang luar yan tidak mempunyai kompetensi dalam bidang ilmu dan 

pekerjaan mereka. 

4) Dedikasi pada profesi, dicerminkan dari dedikasi profesional dengan 

menggunakan pengetahuan dan kecapakan yang dimiliki dengan 

menggunakan pengetahuan dan kecakapan yang dimiliki. Keteguhan tetap 

untuk melaksanakan pekerjan meskipun imbalan ekstrinsik dipandang 

berkurang. Totalitas ini sudah menjadi komitmen pribadi, sehingga 

kompensasi utama akan didapat. 

5) Kewajiban sosial, merupakan pandngan tentang pentingnya profesi serta 

manfaat yang diperoleh baik oleh masyarakat maupun profesional karena 

adanya pekerjaan tersebut.2626 

Oemar Hamalik mengemukakan tentang aspek-aspek tenaga kerja sebagai 

berikut: 

1) Aspek potensial, bahwa setiap tenaga kerja memiliki potensi yang bersifat 

dinamis. 

2) Aspek profesionalisme, bahwa setiap tenaga kerja memiliki kemampuan dan 

ketrampilan kerja atau kejujuran dalam bidang tertentu. 

3) Aspek fungsional, bahwa setiap tenaga kerja menyelesaikan pekerjaan secara 

tepat guna. 

4) Aspek operasional, bahwa setiap tenaga kerja dapat mendayagunakan 

kemampuan dan ketrampilan dalam proses dan prosedur pelaksanaan kegiatan 

                                                   
26 Nurmaidah,”Profesionalisme Kepemimpinan Kepala Sekolah (Kajian, Konsep, dan Teoritis)”, 

Jurnal Al-Afkar. Vol. 5, No.1, 2017. Hal. 65 
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kerja yang sedang ditekuni. 

5) Aspek personal, bahwa setiap tenaga kerja harus memiliki sifat kepribadian 

yang menunjang pekerjaanya. 

6) Aspek produktivitas, bahwa setiap tenaga kerja harus memiliki motif 

berprestasi, berupaya agar berhasil dan memeberikan hasil dari pekerjaanya, 

baik kualitas maupun kuantitas.27 

F. Metode Penelitian 

 

1. Jenis Penelitian 

 

Pada penelitian ini menggunakan penelitian kualitatif. Penelitian kualitatif 

adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat postpositivisme, 

digunakan untuk meneliti pada kondisi obyek alamiah. Metode ini sering disebut 

metode penelitian naturalistik karena penelitiannya dilakukan pada kondisi yang 

alamiah. Filsafat postpositivisme sering juga disebut sebagai paradigma interpretif 

dan konstruktif, yang memandang realitas sosial sebagai suatu yang holistik atau 

utuh, kompleks, dinamis, penuh makana, dan hubungan gejala bersifat interaktif. 

Penelitian yang dilakukan pada obyek alamiah atau obyek yang berkembang apa 

adanya, tidak dimanipulasi oleh peneliti dan kehadiran peneliti tidak begitu 

mempengaruhi dinaika pada obyek tersebut. Metode ini digunakan untuk 

mendapat data yang mendalam, suatu data yang mrngandung makna agar tidak 

terjadi generalisasi.28 

                                                   
27 Oemar Hamalik, Manajemen Pendidikan dan Pelathan, (Bandung: Y. P Permindo 

2000), hal 7-8. 
28 Sugiyono, Metodologi Penelitian Pendidikan (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan 

R&D, (Bandung: Alfabeta, 2018), hal 14-15. 
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Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif deskriptif, karena sumber data 

utama adalah berupa kata-kata dan tindakan orang yang diamati atau diwawancarai, 

menganalisis fenomena, peristiwa, aktivitas sosial, atau sikap orang lain, baik 

secara individu maupun kelompok.29 

2. Sumber Data Penelitian 

 

Mengenai sumber data penelitian, pada penelitian ini menggunakan sumber 

data primer dan sumber data sekunder. Sumber data primer ini adalah sumber data 

yang langsung memberikan data kepada pengumpul data, sedangkan sumber data 

sekunder adalah berupa sumber yang didapatkan secara tidak langsung kepada 

pengumpul data, yaitu dengan cara melewati orang lain, atau melewati dokumen-

dokumen yang ada.30 

Sumber data primer yang terkait dengan implementasi manajemen sumber 

daya manusia adalah sebagai berikut: 

a. Kepala sekolah MTs Nurul Ummah Yogyakarta yaitu Bapak Ahmad Nasir, S.pd. 

I., M. Pd. I. 

b. Wakil kepala sekolah bidang kesiswaan MTs Nurul Ummah Yogyakarta 

c. Wakil sekolah bidang kurikulum MTs Nurul Ummah Yogyakarta. 

Dan untuk sumber data sekunder yang terkait denan implementasi 

manajemen kelas adalah sebagai berikut: 

                                                   
29 Mohammad Takdir Ilahi, Pendidikan Inklusif (Konsep dan Aplikasi), (Yogyakarta: 

AR- Ruzz Media, 2013), hal.29. 
30 Sugiyono, Metodologi Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif Kualitatif dan 

R&D, (Bandung: Alfabeta, 2012), hal. 308. 
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a. Guru MTs Nurul Ummah Yogyakarta. 

b. Staff karyawan MTs Nurul Ummah Yogyakarta. 

 

3. Variable Penelitian 

 

Variable utama dalam penelitian ini adalah manajemen sumber daya 

manusia. Adapun yang menjadi sub variablenya adalah teori profesionalisme. 

4. Prosedur Penelitian 

 

Peneliti dalam melakukan penelitian ini, langkah pertama yang dilakukan 

yaitu merumuskan dan membatasi masalah serta merumuskan pertanyaan-

pertanyaan penelitian yang diarahkan untuk pengumpulan data. Kemudian 

merumuskan lokasi penelitian yang dipilih dan merumuskan siapa saja 

narasumber yang akan dijadikan sumber data. Teknik pemilihan sampel tersebut 

disebut dengan purposive sampling, dimana dalam pengambilan sampel sebagai 

sumber data melalui pertimbangan dan tujuan tertentu. 

Langkah yang kedua, peneliti melakukan pengumpulan data. Sebelum 

peneliti melakukan langkah tersebut, peneliti berusaha membangun hubungan yang 

baik, menumbuhkan kepercayaan dan hubungan yang akrab dengan narasumber 

yang mengetahui, memahami dan mengalami, yang akan menjadi sumber data. 

Penelitian ini memulai dengan interview dengan beberapa narasumber yang telah 

dipilih, kemudian dilanjutkan dengan teknik snowball sampling. Snowball 

sampling adalah teknik pengambilan sampel dari sumber data, yang pada awalnya 

berjumlah sedikit, lama-lama menjadi banyak. Hal ini dilakukan karena dari jumlah 

sumber data yang sedikit itu belum cukup memberikan data yang lengkap, maka 
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perlu mencari narasumber lain yang digunakan untuk melengkapi penelitian 

tersebut.31 

Langkah yang ketiga, yaitu melakukan olah data kualitatif meliputi 

mentranskrip (transcript), memberikan label (coding), mengelompokkan data tiap 

tema (grouping), mencari persamaan (comparing), dan perbedaan (contrasting) 

dari jawaban responden dan menarasikan persamaan dan perbedaan. 

5. Metode Pengumpulan Data 

 

Dalam penelitian kualitatif, pengumpulan data dilakukan pada natural setting 

(kondisi yang alamiah), sumber data primer, dan teknik pengumpulan data lebih 

banyak pada observasi namun tidak berperan serta, kemudian wawancara 

mendalam (in depth interview) dan dokumentasi.32 

a. Observasi Non Partisipatif 
 

Dalam observasi ini sambil melakukan pengamatan, peneliti tidak ikut 

serta melakukan apa yang dikerjakan oleh sumber data dan mengamati saja. 

Observasiini dilakukan untuk mengamati objek penelitian yang sudah 

ditentukan. Dalam hal ini penulis sudah menggali informasi, situasu dan 

kondisi dari subjek penelitian mengenai hal-hal yang berkaitan dengan MTs 

Nurul Ummah Yogyakarta. Seperti melihat langsung kondisi kelas, kondisi 

bangunan, ruang guru dan lain-lain.  

b. Wawancara Mendalam atau indepth interview 

 

Teknik ini digunakan apabila peneliti ingin melakukan studi 

                                                   
31 Sugiyono, Metodologi…, hal. 300 
32 Sugiyono, Metodologi…, hal. 309 
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pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, tetapi 

peneliti juga ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam. 

Teknik pengumpulan data ini mendasarkan diri pada laporan tentang diri 

sendiri. 

c. Dokumentasi 

 

Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental 

dari seseorang. Dokumen yang berbentuk tulisan, misalnya catatan harian, 

sejarah kehidupan, biografi, peraturan dan kebijakan. Dokumen yang 

berbentuk gambar, misalnya foto, gambar hidup, sketsa dan lain-lain. 

Dokumen yang berbentuk karya, misalnya karya seni, yang dapat berupa 

gambar, patung, film, dan lain-lain.Studi dokumen merupakan perlengkapan 

dari penggunaan metode observasi dan wawancara dalam penelitian kualitatif. 

6. Teknik Penentuan Validitas dan Keabsahan Data 

 

Dalam penelitian kualitatif salah satu teknik penentuan validitas dan 

keabsahan data adalah dengan triangulasi. Maksud dari triangulasi dalam pengujian 

kredibilitas dimaksudkan dengan pengecekan data dari berbagai sumber dengan 

berbagai cara, dan berbagai waktu. Namun pada penelitian kali ini penulis memilih 

untuk menggunakan triangulasi sumber. Triangulasi sumber maksudnya adalah 

menguji kredibilitas data dengan cara mengecek data yang telah di peroleh melalui 

beberapa sumber. Data yang diperoleh kemudian dianalisis oleh peneliti sehingga 

nantinya akan menghasilkan sebuah kesimpulan selanjutnya dimintakan 

kesepatakan (member check) dengan sumber data tersebut.33 

                                                   
33 Sugiyono, Memahami Penelitian Kualitatif, (Bandung: CV. Alfabeta, 2009), hal.127. 
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7. Metode Olah dan Analisis Data 

 

Dalam menganalisa data digunakan teknik deskriptif kualitatif untuk 

memberikan intrepretasi terhadap hasil penelitian atau data yang diwujudkan 

dengan uraian yang berbentuk kalimat yang akhirnya ditarik suatu kesimpulan 

untuk menunjukkan fakta dilapangan. Langkah-langkah yang dilakukan peneliti 

dalam mengumpulkan dan menganalisis data sebagai berikut: 

a. Pengumpulan Data 

 

Mencari atau memperoleh informasi yang dibutuhkan untuk penelitian 

ini dengan cara mengumpulkan data dengan menggunakan informasi melalui 

observasi, wawancara dan dokumentasi. 

b. Reduksi Data 

 

Reduksi data merupakan proses pemilihan, pemfokusan, 

penyederhanaan dan pentransformasian data mentah dalam catatan- catatan 

lapangan tertulis. Data yang sudah didapatkan kemudian direduksi dengan 

cara mengelompokkan atau memilih dan meramu data yang sesuai dengan 

penelitian, sesudah data itu terangkum kemudian disusun supaya lebih teratur. 

c. Penyajian Data 

 

Penyajian data adalah deskripsi penemuan dari apa yang diperoleh di 

lapangan. Penyajian data disini dibatasi sebagai sekumpulan informasi yang 

memberi kemungkinan adanya penarikan kesimpulan dan pengambilan suatu 

tindakan. 
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d. Penarikan Kesimpulan 

 

Pengambilan kesimpulan sangat penting untuk menegaskan pokok- 

pokok pemahaman dan pembahasan yang tertulis serta memaparkan ini dengan 

lebih komprehensif. Kesimpulan diambil setelah data-data itu tersusun secara 

sistematis dan rapi. 

G. Sistematika Pembahasan 

 

Adanya sistematika pembahasan diperlukan untuk memberikan sebuah 

gambaran tentang penelitian yang akan penulis teliti dengan susunan BAB yang 

sistematis agar nantinya dapat membantu mempermudah pemahaman oleh 

pembaca. Penjelasan mengenai BAB yang akan disusun oleh penulis adalah 

sebagai berikut: 

Bab I berisi tentang pendahuluan yang meliputi latar belakang, rumusan 

masalah, tujuan dan kegunaan penelitian, kajian penelitian terdahulu, kajian teori 

dan metode penelitian yang terdiri dari jenis penelitian yang digunakan, tempat 

penelitian, subjek penelitian, teknik pengumpulan data, teknik analis data serta 

teknik validitas data. 

Bab II berisikan tentang gambaran umum yang berkaitan dengan objek 

penelitian yang mencakup kondisi internal dan eksternal. Meliputi letak geografis, 

visi misi, sejarah singkat madrasah, sarana prasarana, tenaga pendidik dan 

kependidikan di MTs Nurul Ummah  dan data lain yang diperlukan. 

Bab III membahas tentang hasil penelitian dari implementasi manajemen 

sumber daya manusia dalam meningkatkan profesionalisme tenaga pendidik dan 

kependidikan di MTs Nurul Ummah Yogyakarta, yang akan di bahas dalam 
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beberapa sub BAB yaitu: (1) Proses implementasi manajemen sumber daya manusia 

di MTs Nurul Ummah Yogyakarta, (2) Faktor-faktor penghambat dan solusi dalam 

pelaksanaan implementasi manajemen untuk meningkatkan profesionalisme tenaga 

pendidik dan kependidikan di MTs Nurul Ummah Yogyakarta, (3) Hasil dari 

keberhasilan sekolah dalam mengimplementasikan manajemen untuk 

meningkatkan profesionalisme tenaga pendidik dan kependidikan di MTs Nurul 

Ummah Yogyakarta. 

Bab IV membahas tentang penutup yang berisikan sub BAB simpulan dari 

pembahasan, saran-saran dan kata penutup dari peneliti. 
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BAB IV 

PENUTUP  

A. kesimpulan 

Berdasarkan laporan hasil penelitian dan analisis pada bab sebelumnya, 

maka penelitian mengenai implementasi manajemen sumber daya manusia 

untuk meningkatkan profesionlisme tenaga pendidik dan kependidikan dapat 

disimpulkan:  

Pertama, implementasi yang dilakukan kepala madrasah dalam 

mengimplementasikan manajemen sumber daya manusia di  

untuk meningkatkan profesionlisme tenaga pendidik dan kependidikan berupa 

manajemen sumberdaya manusia yakni, melakukan perencanaan sumber daya 

anusia secara matang, penggerak dalam merencanakan sumber daya manusia. 

Fungsi pelaksanaan adalah proses dari suatu pelaksanaan sumber daya manusia. 

Sedangkan kontrol disini berfungsi sebagai cermin, arah dan alat dalam 

menentukan baik atau tidaknya sumber daya manusia.  

Kedua, kepala madrasah telah berusaha meningkatkan kopetensi guru, 

tetapi baru sebatas profesionalime guru dalamkontek penguasaan kualifikasi 

akademik saja, dan dalam memenuhi indikatorguru profesional yang meliputi 

pedagogik, pribadi, sosial, dan kopetensi prpfesional dalam mengajar sudah 

dilakukan, namun belum sepenuhnya berjalan dengan maksimal, karena menjadi 

guru yang profesional bukan hanya memiliki kualifikasi akademik saja. Tetapi 

semua itu bagaikan sistem yang tidak bisa dipisahkan satu sama lain dan masih 



 

 

62 
 

banyak kopetensi dan kualifikasi yang harus dimiliki. 

B. Saran 

Yang harus dulakukan oleh kepala madrasah   

1. Merealisasikan indikator guru profesional yang meliputi 4 kopetensi, yaitu 

kopetensi pedagogik, pribadi, sosial dan kopetensi profesional dalam 

mengajar serta menempatkan guru dalam mengajar sesuai dengan latar 

belakang pendidikannya yang relevan dibidang keahlian. 

2. Menggerakan guru untuk melanjutkan kejenjang pendidikan yang lebih 

tinggi yakni, strata dua. 

3. Mengoptimalkan guru dalam mengikuti seminar, lokarya, dan penataran. 
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