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Abstract. Strategic Human Resource Management (HRM) is one of the human resource management perspectives that is
suitable to be practiced in private Islamic educational institutions that have various HR elements to achieve the
vision and mission of their institutions through long-term planning. In this study, an analysis of HRM problems in
a private Islamic educational institution will be conducted and a solution strategy will be developed to overcome
them through a Strategic HRM perspective. The study uses a qualitative case study approach and triangulation
analysis. The findings of this study reveal that based on the results of the SWOT analysis, several problems and
challenges faced by private Islamic educational institutions related to the procurement of HR, orientation and
training, and maintaining quality employees were found, and the Strategic HRM approach is used to overcome
these problems.
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Abstrak. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) Strategik merupakan salah satu perspektif manajemen sumber daya
manusia yang cocok untuk dipraktikkan dalam lembaga pendidikan Islam swasta yang memiliki berbagai elemen
SDM untuk mencapai visi dan misi lembaganya melalui perencanaan jangka panjang. Dalam penelitian ini akan
dilakukan analisis permasalahan MSDM pada sebuah lembaga pendidikan Islam swasta dan mengembangkan
strategi yang solutif untuk mengatasinya melalui perspektif MSDM Strategik. Penelitian menggunakan pendekatan
kualitatif studi kasus dan analisis triangulasi. Hasil temuan dari penelitian ini mengungkap bahwa berdasarkan
hasil analisis SWOT ditemukan beberapa permasalahan dan tantangan yang dihadapi lembaga pendidikan Islam
swasta terkait dalam pengadaan SDM, orientasi dan pelatihan, dan mempertahankan pegawai yang berkualitas,
dan pendekatan MSDM Strategik digunakan untuk mengatasi permasalahan tersebut.

Kata Kunci — Lembaga Pendidikan Islam;Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik; MSDM Strategik

I. PENDAHULUAN

Lembaga pendidikan swasta merupakan organisasi kompleks yang di dalamnya terdiri
dari berbagai elemen manusia. Elemen manusia ini adalah aset dari organisasi atau Sumber
Daya Manusia (SDM) yang dalam lembaga pendidikan strukturnya bisa terdiri dari
pengurus yayasan, direktur, kepala sekolah, staff, guru, dan seterusnya. Untuk menjalankan
organisasi, maka SDM tersebut harus dikelola agar dapat berjalan beriringan dalam
mencapai tujuan organisasi melalui proses yang dinamakan Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM). Proses MSDM ini perlu dilakukan karena organisasi dapat menjadi
unggul selama berorientasi terhadap manusia, menganggap SDM mereka sebagai mitra dan
sumber aset utama yang menjaga nilai ekonomi organisasi, serta sebagai roda penggerak
strategi organisasi [1].

Pengelolaan MSDM di lembaga pendidikan kemudian juga merupakan hal yang penting
dilakukan karena manfaatnya juga besar. Dengan diterapkannya proses MSDM yang baik,
lembaga pendidikan akan dapat meningkatkan mutu dan kualitas lembaganya di mata
masyarakat [2], [3]. Hal ini diperkuat dalam penelitian lain dimana pengembangan SDM di
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lembaga pendidikan dapat berpengaruh pada meningkatnya motivasi belajar siswa,
dikarenakan penerapan MSDM yang baik dan efektif di dalam organisasi salah satunya
dapat berpengaruh pada meningkatnya motivasi bekerja karyawan [4], [5]. Sebaliknya tanpa
ada proses MSDM yang baik dan efektif di lembaga pendidikan, maka dapat berdampak
pada direkrutnya guru yang kurang kompeten, rendah kualitas kinerjanya, atau kurang
inovasi pengajarannya. Hal ini akan berdampak pada kurangnya pencapaian akademik
siswa di sekolah yang berujung pada rendahnya kualitas sekolah di mata masyarakat [6],
[71, [8].

Lembaga Pendidikan Islam Terpadu Madani Ekselensia (LPIT ME) adalah lembaga
pendidikan Islam swasta fullday yang berkedudukan di Sidoarjo. Kehadiran lembaga ini
telah membawa manfaat bagi lingkungan sekitarnya terutama di Kota Sidoarjo dalam
memberikan pelayanan pendidikan bagi ratusan siswa di tingkat Taman Kanak-kanak (TK)
hingga Sekolah Dasar (SD). Sejak berdirinya di tahun 2016, LPIT ME telah mencetak lulusan-
lulusan yang kompeten dan berprestasi dalam bidang akademik dan non akademik,
terutama dalam bidang hafalan Al-Qur’an. Selain itu sebagai sebuah lembaga pendidikan
Islam Terpadu, LPIT ME juga memfokuskan diri pada pendidikan yang memadukan nilai-
nilai Islam di dalam setiap pembelajaran dan aktifitas keseharian siswanya di sekolah.
Sehingga setiap guru dan pegawainya dituntut untuk tidak hanya memiliki kepribadian
yang baik dan kompetensi profesional, namun juga memiliki pemahaman baik terhadap
agama Islam dan menjaga kekuatan ruhiyahnya.

Isu terkait kualitas SDM yang belum sesuai standar yang diharapkan telah menjadi
permasalahan MSDM yang seringkali ditemukan di lembaga pendidikan baik di sekolah
negeri, madrasah, hingga pesantren [9], [10], [11], [12]. Dalam hal ini, melalui wawancara
pra penelitian dengan ketua yayasan dan kepala sekolah, ditemukan bahwa LPIT ME juga
turut menghadapi permasalahan SDM yang mempengaruhi jalannya lembaga. Di antaranya
permasalahan dalam mencari dan mempertahankan SDM yang berkualitas, memberikan
pembinaaan dan pelatihan yang efektif, menjaga kinerja pegawai di tengah beban kerja
sekolah fullday, hingga masalah internalisasi nilai dan visi lembaga. Dengan adanya
permasalahan-permasalahan ini, maka perbaikan dalam pendekatan MSDM yang
diterapkan di lembaga dirasa perlu dilakukan. Sehingga dapat memberikan perspektif baru
yang dapat menjadi solusi pemecahan masalah MSDM di LPIT ME dan bahkan dapat
mencegah agar masalah yang sama tidak terulang kembali di masa depan.

Berdasarkan permasalahan tersebut maka dalam penelitian ini akan dibahas tentang apa
saja permasalahan dan tantangan MSDM yang dihadapi oleh LPIT ME serta bagaimana
penerapan strategi dan solusi pemecahan masalah tersebut dalam perspektif MSDM
Strategik. Perspektif MSDM Strategik ini dipilih karena LPIT ME membutuhkan SDM yang
tidak hanya kompeten, namun juga mampu bekerja sejalan dengan nilai-nilai, visi, dan misi
yang dicanangkan lembaga untuk jangka panjang, dan MSDM Strategik menjawab
kebutuhan tersebut. Menurut Schermerhorn Jr. dan Bachrach [13], MSDM pada dasarnya
merupakan proses menarik karyawan berkualitas melalui perencanaan SDM dan
rekrutmen, mengembangkan karyawan berkualitas melalui orientasi, sosialisasi, pelatihan,
pengembangan, penilaian kinerja, coaching, serta proses mempertahankan karyawan
berkualitas melalui penerapan prinsip work-life balance, pemberian kompensasi dan benefit,
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serta antisipasi pensiun dan turnover pegawai. Sementara MSDM Strategik adalah yang
mengarahkan keseluruhan proses MSDM tersebut agar sejalan dengan strategi dan tujuan
organisasi [13]. Kelebihan dari pendekatan MSDM Strategik sendiri yakni pegawai akan
memiliki pengetahuan dasar tentang organisasi yang lebih kuat [14]. Selain itu dengan
diterapkannya MSDM Strategik maka peningkatan produktifitas akan lebih terarah,
berdaya saing, dan meningkatkan kepercayaan pegawai pada lembaga [15], [16], [17].

I1. METODE

Penelitian ini merupakan studi kasus yang dilakukan di Lembaga Pendidikan Islam
Terpadu Madani Ekselensia (LPIT ME) Kecamatan Sidoarjo, Kabupaten Sidoarjo, Jawa
Timur dengan tujuan untuk menganalisis permasalahan dan tantangan MSDM yang
dihadapi oleh LPIT ME. Selain itu juga penelitian ini bertujuan untuk merumuskan strategi
yang solutif untuk mengatasi permasalahan dan tantangan MSDM di LPIT ME dengan
menggunakan perspektif MSDM Strategik.

Pengumpulan data penelitian akan dilakukan melalui wawancara dengan informan dari
lembaga, didukung pengamatan atau observasi kondisi di lapangan, serta studi dokumen
resmi yang dimiliki lembaga. Untuk menentukan informan akan digunakan teknik purposive
sampling untuk informan yang memiliki data terkait pembuatan perencanaan dan kebijakan
proses MSDM di lembaga, yakni ketua yayasan, bidang SDM, dan kepala sekolah.
Kemudian dilakukan pula random sampling untuk menentukan empat informan yang
menyediakan data terkait pelaksanaan kebijakan di lapangan, yakni dari staff atau guru.

Analisis data akan dilakukan melalui teknik triangulasi data sehingga data yang
dikumpulkan teruji validitas dan reliabilitasnya melalui sumber data penelitian yang
beragam, yakni wawancara dengan beberapa narasumber yang berbeda, hasil observasi
lapangan, dan analisis dokumen pendukung. Data yang telah teruji kemudian akan
dianalisis secara kualitatif untuk menghasilkan data deskriptif yang akan dipelajari dan
dianalisa dengan utuh, sehingga didapatkan penjelasan dan kesimpulan yang logis.

II1. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Analisis SWOT (strengths, weaknesses, opportunities, threats) MSDM di lembaga

Untuk mengidentifikasi permasalahan dan tantangan yang dihadapi oleh LPIT ME, maka
diperlukan adanya analisis SWOT terhadap MSDM di lembaga. Hal ini dilakukan untuk
mengevaluasi MSDM secara menyeluruh baik dari kekuatannya, kelemahannya, peluang,
serta ancaman yang dihadapi oleh LPIT ME. Melalui analisis SWOT ini kemudian akan
difokuskan pada permasalahan dan tantangan yang diidentifikasi untuk kemudian
mengembangkan strategi yang solutif untuk memecahkan permasalahan lembaga melalui
perspektif MSDM Strategik. Adapun analisis ini dilakukan berdasarkan hasil pengumpulan
data dari wawancara dengan seluruh informan, didukung melalui pengamatan langsung di
lapangan serta dokumen resmi yang dimiliki oleh LPIT ME untuk penelitian.
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Strengths (kekuatan)

(@) Standar dalam perekrutan pegawai di LPIT ME yaitu kandidat lulusan sarjana
kependidikan, memiliki pengetahuan keislaman yang baik, kepribadian yang telaten,
sabar, cinta anak-anak, memiliki sikap kerja yang baik, kreatif, terampil mengajar,
mampu bekerja dalam tim, dan mau belajar. Khusus guru Al-Qur'an tingkat
pendidikan minimal adalah lulusan SMA atau sederajat dan tidak dibatasi harus dari
sarjana pendidikan, tetapi diwajibkan punya sertifikasi atau syahadah mengajar Al-
Qur’an. Standar ini sudah tertulis di dalam dokumen aturan kepegawaian.

(b) Seleksi pegawai yang dijalankan di LPIT ME sudah mampu menggali kecerdasan,
bakat, kepribadian, sikap kerja, keterampilan mengajar, dan pengetahuan keislaman
kandidat guru lewat serangkaian tes psikologi atau battery test, micro-teaching, tes
baca dan hafalan Al-Qur’an, tes pengetahuan keislaman, dan wawancara. Hal ini
didukung oleh dokumen penilaian hasil tes seleksi calon guru yang digunakan
sebagai pedoman untuk memilih kandidat terbaik.

(c) Kegiatan orientasi dan sosialisasi pegawai baru sudah dijalankan melalui kegiatan
magang selama tiga bulan dimana guru melakukan observasi, mengikuti pembinaan,
serta mendapatkan coaching atau pendampingan. Hal ini juga sudah tertuang di
dalam aturan kepegawaian lembaga.

(d) Agenda pelatihan dan pengembangan guru dilakukan di awal tahun ajaran
berdasarkan kebutuhan pengembangan SDM di tahun ajaran tersebut. Termasuk
juga pembinaan dan pelatihan guru Al-Qur’an yang perlu diajarkan metode belajar
Al-Qur’an yang diterapkan di lembaga. Selain itu ada pula pembinaan keislaman
untuk seluruh pegawai dan penguatan ruhiyah yang selalu dijalankan secara rutin
tiap pekan. Dalam pengembangan karir, di LPIT ME juga ada jenjang kepegawaian
dan jabatan struktural yang memiliki syarat pengangkatan. Di luar itu lembaga juga
mendorong guru untuk mengikuti program Pendidikan Profesi Guru (PPG) untuk
mendapat sertifikasi guru.

(e) Proses pengawasan kinerja di LPIT ME sudah dijalankan melalui monitoring harian,
koordinasi pekanan, serta supervisi dan penilaian kinerja setiap tahun. Setiap
prosesnya juga sudah terdokumentasi dengan baik melalui dokumen notulensi
refleksi pekanan, buku supervisi, dan laporan kinerja guru. Selain itu peraturan
tertulis di aturan kepegawaian juga sudah ada dan disertai sanksi-sanksi bila
melanggar peraturan tersebut.

(f) Pegawai diperbolehkan mengambil izin sakit atau izin masuk setengah hari serta cuti.
Ada cuti menikah, cuti kematian, cuti melahirkan, dan cuti ibadah umroh dan haji.
Peraturan terkait izin dan cuti ini juga sudah tertulis di dalam dokumen aturan
kepegawaian.

(g) Pemberian kompensasi oleh lembaga terdiri dari gaji, tunjangan-tunjangan, bonus
dan insentif kinerja, santunan pegawai, hingga asuransi kecelakaan kerja dan
kematian. Sementara benefit yang diterima oleh pegawai adalah fasilitas santunan
biaya pendidikan anak guru di lembaga, tunjangan hari raya, katering makan siang,
pembiayaan pendidikan dan pelatihan pegawai, pengembangan karir keguruan,
jaringan internet sepanjang hari, perangkat laptop dan komputer. Hal ini didukung
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melalui observasi di lapangan, juga tertulis di dalam dokumen aturan kepegawaian
lembaga.

(h) LPIT ME sudah memiliki peraturan terkait proses penghentian hubungan kerja.
Mulai dari proses pengunduran diri hingga proses pemberhentian oleh lembaga,
sudah tertulis di dalam dokumen kontrak kerja dan dalam dokumen aturan
kepegawaian.

Weaknesses (kelemahan)

(@) Perencanaan SDM selama ini bersifat reaktif atau dilakukan ketika muncul
permasalahan atau muncul kebutuhan pemenuhan SDM saja sehingga tampak pasif
tanpa ada perencanaan strategis jangka panjang.

(b) Proses orientasi dan sosialisasi pegawai di LPIT ME belum memiliki kurikulum
khusus pengenalan organisasi yang terkait sejarah, budaya, nilai, tujuan, visi-misi,
dan lain-lain. Proses magang yang sudah dijalankan selama ini fokusnya lebih ke
arah praktik kerja dan coaching sehingga terkait internalisasi nilai, tujuan, dan visi-
misi lembaga belum muncul pada pegawai terutama yang baru masuk.

(c) Pelatihan yang diadakan di LPIT ME belum memiliki kurikulum khusus yang
menjadi panduan dalam pengembangan kompetensi yang merata, strategis, dan
bermanfaat jangka panjang. Juga jarang dinilai efektifitasnya melalui evaluasi atau
feedback untuk jangka panjang sehingga penerapan dari pelatihan seringkali tidak
muncul secara konsisten.

(d) Pemberian kompensasi gaji di LPIT ME masih belum setara Upah Minimal Regional
(UMR).

(e) Saat ini LPIT ME masih belum memiliki program untuk antisipasi masa pensiun
pegawai.

Opportunities (peluang)

(@) Teknologi Al saat ini semakin canggih dan mudah diakses dengan minim biaya.
Teknologi ini dapat digunakan untuk membantu membuat guideline dalam
perencanaan SDM.

(b) Pemanfaatan situs web lowongan kerja dan media sosial untuk memperluas capaian
informasi kepada pengguna yang diinginkan saat ini bisa dilakukan dengan mudah
bahkan minim biaya. Hal ini bisa dimanfaatkan lembaga saat membuka lowongan
pekerjaan agar talent pool kandidat semakin besar.

(c) Saatini LPIT ME tergabung dalam Jaringan Sekolah Islam Terpadu dan pernah juga
bermitra dengan Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. Hubungan kemitraan ini bisa
membuka peluang untuk kerjasama dalam pengembangan kompetensi guru dan
staff.

Threats (ancaman)

(@) Dengan semakin sedikitnya lapangan pekerjaan yang tersedia saat ini dan semakin
bertambahnya jumlah pencari kerja, ketika LPIT ME membuka lowongan pekerjaan,
maka pelamar yang mendaftar jumlahnya amat banyak, bahkan yang tidak
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memenuhi syarat administrasi juga ikut memasukkan lamaran. Akan tetapi setelah
menjalani seleksi dan tes, dari sekian banyak pelamar jumlah kandidat potensial yang
kompeten atau memenuhi kriteria hanya sebagian kecil saja, sehingga tidak jarang
untuk memenuhi kebutuhan jumlah rekrutmen, lembaga harus memilih di antara
kandidat yang penilaiannya kurang memuaskan.

(b) Tingkat turnover atau pergantian pegawai akibat pengunduran diri masih sering
terjadi. Dalam dua tahun terakhir ada lima orang guru yang harus diganti karena
mengundurkan diri. Alasan dari pengunduran dirinya diantaranya adalah karena
mengikuti seleksi pegawai negeri, atau fresh graduate yang ingin mencari pekerjaan
lain yang sesuai passion-nya, atau pegawai wanita yang setelah menikah atau hamil
tidak dibolehkan bekerja dengan beban fullday.

Berdasarkan analisis SWOT di atas, maka permasalahan dan tantangan yang dihadapi di
LPIT ME saat ini dapat disimpulkan menjadi lima hal yaitu,

(@) Perencanaan SDM: belum adanya perencanaan SDM yang strategis dan proaktif.

(b) Rekrutmen: sedikitnya kandidat potensial yang kompeten.

(c) Orientasi: kurangnya internalisasi visi dan misi lembaga pada pegawai baru.

(d) Pelatihan: penerapan hasil pelatihan pegawai yang kurang konsisten.

(e) Mempertahankan pegawai.

B. Strategis manajemen yang solutif dalam perspektif MSDM strategik
Berdasarkan analisis SWOT pada LPIT ME, maka dapat dikembangkan strategi untuk
memecahkan permasalahan tersebut secara strategis dengan perspektif MSDM Strategik.

Solusi pengembangan perencanaan SDM yang strategis

Proses perencanaan SDM dalam perspektif MSDM Strategik merupakan proses pertama
dalam menarik kandidat yang berkualitas. Perencanaan ini memfokuskan pada analisis
kebutuhan penempatan pegawai serta menentukan cara untuk mendapatkan pegawai
tersebut. Untuk bisa membuat perencanaan SDM ada beberapa langkah yang harus
dilakukan LPIT ME, yaitu:

(@) meninjau visi, misi, dan tujuan lembaga ke depannya;

(b) melakukan analisis pekerjaan atau analisis jabatan yang sistematis untuk
menentukan apa, siapa, kapan, dimana, mengapa, dan bagaimana pekerjaan atau
jabatan itu bisa diisi.

(c) melakukan asesmen terhadap kondisi karyawan yang dimiliki saat ini, berapa
banyak yang ada, dan apa saja kompetensinya;

(d) memutuskan apa kebutuhan SDM-nya, apakah penambahan, penggantian, atau
peningkatan kompetensi, berapa banyak yang dibutuhkan, kapan dibutuhkan,
kualifikasi seperti apa yang dibutuhkan;

(e) mengembangkan dan mengimplementasikan strategi yang sudah dibuat di atas ke
dalam proses rekrutmen dan seleksi, rencana pengembangan pegawainya, rencana
pemberian kompensasi dan benefit, serta saat penandatanganan ikatan kerja.
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Dengan menerapkan perencanaan SDM tersebut, maka lembaga dapat bertindak proaktif
dalam merekrut calon pegawai dan tidak hanya sekedar menunggu sampai ada pegawai
yang mengundurkan diri.

Solusi rekrutmen yang strategis

Rekrutmen mengacu pada serangkaian aktifitas untuk menarik pelamar kerja yang
kompeten, dimulai dari mengiklankan pembukaan lowongan kerja, menghubungi para
kandidat potensial yang melamar, hingga melakukan seleksi terhadap kandidat agar
menemukan pelamar yang sesuai dengan kebutuhan lembaga. Rekrutmen bisa dilakukan
secara internal dimana kandidat berasal dari dalam lembaga untuk mengisi jabatan tertentu,
maupun eksternal dimana kandidat berasal dari luar.

Dalam proses rekrutmen yang strategis, selain memanfaatkan teknologi untuk
menyebarkan info lowongan secara luas, penting bagi lembaga untuk menjaga agar para
pelamar memiliki pengalaman rekrutmen yang positif juga. Di antaranya seperti
memberikan informasi terkait pekerjaan dan organisasi dengan realistis kepada para
pelamar, termasuk sisi positif dan negatif dari pekerjaannya. Menjelaskan alur proses
rekrutmen kepada para kandidat dengan jelas, serta memanfaatkan teknologi yang
memudahkan dalam penyampaian informasi kepada kandidat.

Hal ini perlu dilakukan untuk menjaga nama baik lembaga ketika membuka lowongan,
karena pengalaman buruk para pelamar bisa disebarkan dari mulut ke mulut atau lewat
media sosial sehingga justru menghambat lembaga untuk mendapatkan pelamar potensial
nantinya, dan pengalaman rekrutmen yang positif juga dapat menambah kepercayaan pada
manajemen lembaga [18]. Dengan menerapkan hal-hal tersebut, diharapkan LPIT ME dapat
lebih banyak menarik minat pelamar yang kompeten dan berkualitas ke depannya.

Solusi pengembangan orientasi pegawai yang strategis

Orientasi merupakan proses untuk mengenalkan karyawan baru dengan pekerjaannya,
rekan kerjanya, serta aturan-aturan dan praktik yang dilakukan organisasi, dengan tujuan
membangun rasa keterlibatan dengan organisasi dan budayanya, orang-orangnya, dan
ekspektasi kinerjanya. Jika proses orientasi sudah berjalan dengan baik maka kinerja
pegawai juga akan menjadi lebih baik [19]. Dalam merencanakan proses orientasi pegawai
baru yang sesuai kebutuhan, maka LPIT ME harus mengetahui apa saja tujuan orientasinya,
bagaimana dan kapan pelaksanaannya, di mana praktiknya, siapa yang mengisi, siapa yang
mendampingi, siapa yang menilai, dan seterusnya. Untuk itu pembuatan kurikulum
orientasi untuk pegawai baru dapat memudahkan lembaga dalam melaksanakan orientasi
secara lebih terarah dan sesuai kebutuhan. Karena kurikulum orientasi yang dibutuhkan
LPIT ME adalah yang fokus pada internalisasi visi, misi, budaya, dan tujuan, lembaga maka
bisa dibuatkan materi berupa:

(a) pengenalan tentang lembaga berkaitan dengan pendiri, visi, misi, dan tujuan serta
makna istilah-istilah yang merupakan brand sekolah, sebagaimana sekolah
mempromosikan sekolah saat pendaftaran siswa baru.

(b) Pengenalan rekan kerja, struktur organisasi, jabatan, dan status kepegawaian serta
proses untuk mengembangkan karirnya.
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(c) Pengenalan aturan dan standar operasional di lembaga.
(d) Pengenalan kegiatan siswa dan guru serta peran-peran yang diharapkan.
(e) Pengenalan metode pengajaran dan pendampingan yang khas dari sekolah Islam
terpadu dan peran apa yang diharapkan.
Dengan disusunnya kurikulum dan materi orientasi yang sesuai kebutuhan lembaga,
maka diharapkan pengetahuan dasar dan pemahaman pegawai terhadap lembaga dapat
meningkat dan juga menjadi lebih terarah.

Solusi pelatihan yang strategis

Pelatihan sejatinya diberikan kepada pegawai untuk meningkatkan skill dan kompetensi
terkait pekerjaannya. Pelatihan tidak hanya diberikan untuk mengajarkan pegawai baru,
namun juga untuk meningkatkan skill pegawai lama agar setara dengan tujuan lembaga ke
depannya, untuk mengikuti perkembangan teknologi, dan untuk syarat kenaikan jabatan.
Dengan diterapkannya pengembangan SDM yang baik akan juga akan membangun citra
lembaga di mata masyarakat sehingga daya saing lembaga juga meningkat [20].

Pelatihan dan pengembangan yang sudah dilakukan di LPIT ME menjadi kurang efektif
karena kurang adanya penerapan atau praktik di lapangan dalam jangka waktu lama,
disertai kurangnya evaluasi dan umpan balik yang spesifik, yang semuanya harus
diarahkan oleh pimpinan atau dalam hal ini yayasan dan kepala sekolah [21]. Oleh karena
LPIT ME dapat melakukan hal berikut,

(@) Mendesain kurikulum pelatihan sesuai kebutuhan strategis SDM jangka panjang.

(b) Merumuskan ekspektasi lembaga dari pelatihan yang diberikan dan pengaruhnya

pada perkembangan karir pegawai.

(c) Menyiapkan sistem pelatihan yang disertai dengan tugas praktik lapangan dalam

jangka waktu tertentu, disertai sistem evaluasi serta umpan balik bagi guru.

(d) Mengintegrasikan materi-materi pelatihan ke dalam mentoring, coaching, dan dalam

evaluasi supervisi dan penilaian kinerja pegawai.

Dengan menerapkan hal tersebut diharapkan pelatihan dapat menjadi efektif dan
hasilnya juga konsisten diterapkan oleh guru.

Solusi strategis mempertahankan pegawai berkualitas

Untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas, ada tiga hal yang perlu
diperhatikan yaitu, Work-Life Balance yang fleksibel, memberikan kompensasi serta benefit
dan mengantisipasi karyawan yang telah bekerja lama hingga masuk usia pensiun. Dalam
hal Work-Life Balance di LPIT ME yang merupakan sekolah full-day dengan jam kerja rutin
yang panjang hingga 50 jam dalam sepekan memang sulit untuk dipenuhi. Terutama karena
jam kerja yang panjang ini juga berakibat pada resiko stress dan kelelahan yang lebih tinggi,
sehingga kemungkinan bagi pegawai untuk tidak bertahan lama di lembaga jadi tinggi pula
[22], [23]. Selain itu juga dengan adanya keterbatasan dalam pemberian kompensasi, maka
LPIT ME harus mencari strategi lain untuk bisa mempertahankan pegawainya. Karena salah
satu kunci dari MSDM Strategis adalah memberikan pertukaran yang seimbang secara
psikologis antara pemberi kerja dan pekerjanya. Sehingga bila lembaga tidak mampu
memenuhi timbangan work-life balance dan kompensasi, maka lembaga harus memberikan
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timbangan yang lebih berat di sisi selain itu. Bisa dalam lingkungan kerja yang nyaman,
pemenuhan kebutuhan ruhiyah, dukungan peningkatan kompetensi, dan lain-lain yang
menarik bagi pegawai. Oleh karena itu lembaga harus mengenal apa yang dibutuhkan oleh
pegawai tersebut untuk bisa menjaga agar mereka terus bertahan di lembaga. Selain itu juga
lembaga perlu menyiapkan program pensiun seperti insentif finansial maupun dukungan
psikologis seperti konseling untuk bisa mengurangi rasa takut mereka dan memberikan rasa
aman bagi karyawan untuk bekerja hingga masa pensiun. Dengan dilakukannya hal

tersebut maka diharapkan kemampuan lembaga dalam mempertahankan karyawan
menjadi lebih baik.

IV. SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis SWOT ditemukan permasalahan dan tantangan yang dihadapi
oleh LPIT ME diantaranya adalah pada proses perencanaan SDM yang reaktif dan kurang
proaktif, sedikitnya kandidat potensial yang kompeten saat rekrutmen, kurangnya
internalisasi visi dan misi lembaga pada pegawai baru dikarenakan belum ada kurikulum
orientasi yang mengenalkan lembaga secara mendalam, penerapan hasil pelatihan pegawai
yang kurang konsisten karena belum ada kurikulum pelatihan pegawai yang bertahap dan
berkelanjutan, serta kesulitan mempertahankan pegawai dengan adanya beban kerja fullday,
keterbatasan pemberian kompensasi, dan belum adanya program persiapan pensiun.

Melalui penelitian ini telah disusun solusi dan strategi untuk mengatasi permasalahan
tersebut di antaranya dengan membuat perencanaan SDM yang strategis, menciptakan
pengalaman rekrutmen yang positif dan menyebarkan info lowongan dengan luas melalui
pemanfaatan teknologi digital, membuat kurikulum orientasi pegawai yang mengenalkan
lembaga secara mendalam, mendesain kurikulum pelatihan yang berkelanjutan dengan
sistem evaluasi jangka panjang, serta memberikan pemenuhan kebutuhan psikologis yang
seimbang dan menyesuaikan dengan keinginan dan kebutuhan pegawai di lembaga.

Hasil penelitian ini mungkin masih belum bersifat mendalam dikarenakan fokusnya
yang luas. Maka peneliti berharap dapat dilakukan penelitian lain yang berfokus pada salah
satu di antara fungsi MSDM Strategik di sekolah, supaya bisa menggambarkan secara lebih
fokus terkait strategi-strategi apa saja yang dapat dilakukan oleh lembaga pendidikan, serta
permasalahan apa saja yang ada di lembaga lain, baik dalam menarik karyawan, atau untuk
mengembangkan, ataupun untuk mepertahankan karyawannya. Dengan semakin banyak
lembaga pendidikan Islam swasta menekankan MSDM Strategik yang berorientasi pada
manusia, maka lembaga pendidikan Islam swasta akan menjadi lebih unggul ke depannya.
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