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ABSTRAK 

 

Mutu pendidik yang baik dapat didukung oleh beberapa faktor 

dan indikator. Salah satu faktonya adalah manajemen sumber daya 

manusia. Manejemen sumber daya manusia memiliki pengaruh dalam 

mengupayakan peningkatan mutu pendidik. Hal ini dikarenakan 

manajemen sumber daya manusia merupakan segala kegaiatan yang 

berkaitan pada pentingnya tenaga pendidik dan tenaga kependidikan 

sekolah sebagai sumber daya yang vital. Ketika pengelolaan 

manajemen sumber daya manusia disuatu sekolah dikatakan memiliki 

kualitas yang baik maka akan mempengaruhi mutu sekolah tersebut. 

Dengan rumusan masalah yaitu apakah terdapat pengaruh manajemen 

sumber daya manusia terhadap mutu pendidik di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus. Adapun tujuan darii penelitian 

ini adalah untuk mengetahui pengaruh Manajemen Sumber Daya 

Manusia terhadap Mutu Pendidik di MA Nurul Islam Airbakoman 

Kabupaten Tanggamus. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode 

kuantitatif dengan pendekatan penelitian Field Reseacrh. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga pendidik yang berada di 

MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus yang berjumlah 

32 orang. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

manajemen sumber daya manusia terhadap mutu pendidik di MA 

Nurul Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus. Untuk membuktikan 

hipotesis dalam penelitian ini mengumpulkan data yang digunakan 

adalah teknik angket. Uji Validitas menggunakan teknik Korelasi 

Pearson Product Moment dan Uji Reliabilitas Alpha Cronbach dengan 

bantuan SPSS 29. Selanjutnya untuk mengetahui hasil data yang 

dikumpulkan dilakukan perhitungan dengan menggunakan korelasi 

Pearson Product Moment dan teknik Regresi Linier Sederhana.  

Berdasarkan hasil penelitian di lapangan tentang Pengaruh 

Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Mutu Pendidik di MA 

Nurul Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus, dapat diambil 

kesimpulan bahwa terdapat pengaruh positif manajemen sumber daya 

manusia terhadap mutu pendidik di MA Nurul Islam Airbakoman 

Kabupaten Tanggamus. Hal tersebut dapat dilihat diperoleh nilai 

Fhitung= 95,186, sedangkan Ftabel = 4,15 dengan nilai signifikansi 0,001 
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< 0,05. Adapun kriteria Ho ditola jika Fhitung > Ftabel dengan a= 0,05 

(5%) dengan nilai 95,186 > 4,15. Hal ini berarti kontribusi variabel 

(Manajemen Sumber Daya Manusia) dengan variabel Y ( Mutu 

Pendidik) adalah 76,0% dan sisanya 24,0% disebabkan oleh faktor 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

 

 

Kata kunci : Manajemen Sumber Daya Manusia, Mutu Pendidik. 
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ABSTRACT 

 

 

Good quality educator can be supported by several factors 

and indicators. One of the factor is human resource management. 

Human resource management has an influence in improving the 

quality of educators. This is because human resource management is 

all activities related to the importance of teaching staff and school 

education staff as vital resources. When human resource management 

in a school is said to have good quality, it will affect the quality of the 

school. With the problem formulation, namely whether there is an 

influence of human resource management on the quality of educators 

at MA Nurul Islam Airbakoman Tanggamus Regency. The aim of this 

research is to determine the influence of human resource management 

on the quality of educators at MA Nurul Islam Airbakoman 

Tanggamus regency. 

The method used in this research is a quantitative method 

with a field research approach. The population in this study was all 

teaching staff at MA Nurul Islam Airbakoman Tanggamus regency. 

Totalling 32 people. The aim of this research is to determine the 

influence of human resource management on the quality of educators 

at MA Nurul Islam Airbakoman tanggamus regency. To prove the 

hypothesis in this research, the data used was a questionnaire 

technique. Validity test using the pearson product moment correlation 

technique and cronbach’s alpha reliability test with the help of SPSS 

29. Next, to find out the results of the data colleted, calculations were 

carried out using the pearson product moment correlation and the 

simple linear regression technique. 

Based on the result of research in the field regarding the 

influence of human resource management on the quality of educatprs 

at MA Nurul Islam Airbakoman Tanggamus regency, it can be 

concluded that there is a positive influence of human resource 

management on the quality of educators at MA Nurul Islam 

Airbakoman, Tanggamus regency. This can be seen to show that the 

Fcount value is 95,186, while the Ftable value is 4,15 with a significance 

value of 0,001 > 0,05. As for criterion Ho, it is rejected if Fcount> Ftable 

with a = 0,05 (5%) with a value of 95,186 > 4,15. This means that the 



 

vi 

contribution of the variable (human resource management) to 

variable Y (quality of educators) is 76,0% and the remaining 24,0% is 

caused by other factors not examined in this research. 

 

 

Keyword : Human resource management, educator quality. 
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MOTTO 

 

 

نْهُ ۗاِنَّ فِْ ذٰلِكَ لَْٰيٰتٍ لقَِّوْمٍ  عًا مِّ ي ْ مٰوٰتِ وَمَا فِِ الَْْرْضِ جََِ ا فِِ السَّ رَ لَكُمْ مَّ وَسَخَّ
رُوْنَ   ي َّتَ فَكَّ

Artinya:  Dan Dia telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan 

apa yang di bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. 

Sesungguhnya pada yang demikian itu benar-benar terdapat tanda-

tanda (kekuasaan Allah) bagi kaum yang berfikir. (Al-Jatsiyah ayat 

13) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Penegasan Judul  

Judul merupakan bagian penting dan mutlak 

kegunaannya dalam semua bentuk tulisan atau karangan, 

karena judul sebagai petunjuk arah sekaligus dapat 

memberikan gambaran dari semua istilah yang terkandung di 

dalamnya.  

Sebelum peneliti menjelaskan pembahasan secara 

rinci, terlebih dahulu kami akan menjelaskan istilah-istilah 

yang terdapat di dalamnya. Oleh karena itu, perlu adanya 

penekanan pada judul untuk membatasi makna kalimat-

kalimat yang terdapat dalam skripsi, dengan harapan 

memperoleh gambaran yang jelas mengenai makna yang 

dimaksud. Untuk menghindari kesalahpahaman dalam 

memahami judul skripsi ini maka peneliti akan memilih 

pengertian dari istilah-istilah yang terdapat dalam judul 

sebagai berikut: 

1. Pengaruh 

Pengaruh merupakan kekuatan yang ada atau timbul 

dari sesuatu (orang atau benda) yang membentuk karakter 

keyakinan dan tindakan seseorang. Jadi kita dapat 

menyimpulkan bahwa pengaruh adalah sesuatu kekuasan 

yang ada atau timbul dari sesuatu yang mempunyai akibat 

atau hasil dan dampak saat ini. 
1
 Pengaruh juga bisa 

disebut kekuatan yang muncul dari suatu benda atau 

orang yang dapat memberikan perubahan terhadap apa 

yang ada disekitarnya.  

Berdasarkan pengertian di atas maka penulis 

mengambil kesmpulan pengaruh merupakan kekuatan 

yang timbul dari sesuatu hal , baik itu orang, benda, atau 

apapun yang ada di alam semesta, sehingga 

mempengaruhi segala sesuatu disekitarnya. 

                                                 
1 Dedikbud, Kepemimpinan Kepala Sekolah (Jakarta: Dirjen 

Dikdasmen, 2018), h. 30 
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2. Manajemen 

Manajemen adalah ilmu dan seni yang melakukan 

proses pencapaian tujuan dengan pemenfaatan sumber 

daya yang ada di dalam organisasi secara efektif dan 

efisien. Di dalam manajemen ini terdapat unsur-unsur 

manajemen yang biasa disebut dengan 6M, yaitu men, 

money, method, materials, machines, dan market.2 

Manajemen merupakan sebuah proses dalam 

perencanaan untuk mencapai tujuan tertentu. Menurut 

Hasibuan, manajemen adalah ilmu dan seni 

pengorganisasian proses pemanfaatan sumber daya 

manusia dan sumber daya lainnya secara efektif dan 

efisien untuk mencapai tujuan tertentu.  

Jadi dapat disimpulkan bahwa manajemen merupakan 

proses perencanaan, pengorganisasian dan pengawasan 

terhadap sumber daya yang ada untuk mencapai tujuan 

yang efektif dan efisien.  

3. Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia (SDM) adalah istilah yang 

diterjemahkan dari “human resources”. Namun, beberapa 

ahli juga menganggap sumber daua manusia sama dengan 

“man power” atau tenaga kerja. Selain itu, ada yang 

menyamakan makna SDM dengan personalia, 

kepegawaian, dan istilah sejenis lainnya.
3
 

Sumber daya manusia adalah individu produktif 

yang berfungsi sebagai penggerak suatu organisasi atau 

perusahaan dan berfungsi sebagai aset untuk dilatih dan 

dikembangkan. Sumber daya manusia adalah semua 

orang yang terlibat dalam suatu organisasi yang bekerja 

dalam mengupayakan terwujudnya tujuan organisasi 

tersebut.  

 

 

                                                 
2 Ibrahmin Bali Pamungkas Imbron, Manajemen Sumber Daya 

Manusia (Bandung: Widina Bhakti Persada, 2021), h. 52 
3 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: 

Prenadamedia Group, 2009), h.3 
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4. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Simamora manajemen sumber daya 

manusia mencakup pemanfaatan, pengembangan, 

penilaian, pemberian, kompensasi, serta pengelolaan 

individu dalam organisasi atau kelompok pekerja, 

manajemen sumber daya manusia juga dapat diartikan 

sebagai kebijakan dan praktik yang diperlukan untuk 

mengelola aspek umber daya manusia dari perspektif 

seorang manajer.
4
 

5. Mutu Pendidik 

Mutu adalah tingkat keunggulan. Jadi mutu 

merupakan ukuran relatif dar kebaikan. Secara 

operasional produk bermutu adalah produk yang 

memenuhi harapan pelanggan atau bahkan melebihi 

harapan pelanggan. Jadi mutu bisa dibilang adalah 

kepuasan pelanggan.
5
  

Tenaga pedidik adalah individu yang terlibat 

dalam proses penyelenggaraan pendidikan di sekolah 

maupun di perguruan tinggi, dengan fokus pada peran 

sebagai pendidik profesional.
6
 

Mutu pendidik adalah pendidik profesional yang 

mempunyai kemampuan di bidang pendidikan untuk 

melaksanakan tugas yang diemabannya dengan penuh 

tanggung jawab dan mempunyai empat kompetensi, yaitu 

kompetensi pendagogik, kompetensi kepribadian, 

kompetensi profesional, dan kompetensi sosial. Guru 

yang berkualitas pada dasarnya adalah guru yang 

melaksanakan tugasnya dengan penuh tanggung jawab.
7
 

Berdasarkan pengertian mutu pendidik siatas, 

penulis menyimpulkan bahwa mutu pendidik adalah 

                                                 
4 Simamora, Henry, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: 

STIEY, 2015), h. 43 
5 Tatang Ibrahim, H.A. Rusdiana, Manajemen Mutu Terpad,  

(Bandung: Yrama Widya, 2021), h. 25 
6 Nur Aedi, Manajemen Pendidik dan Tenaga Kependidikan, 

(Yogyakarta: Gosyen Publishing, 2016), h. 34 
7 Syafrudin Januar, Manajemen Kepala Sekolah, (Samarinda: 

Nomaden Institue, 2023), h. 35 
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kemampuan yang dimiliki individu seorang pendidik 

dalam melakukan tugas dan fungsinya sebagai pendidik.  

6. MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus 

Madrasah Aliyah Nurul Islam Airbakoman 

merupakan salah satu lembaga madrasah aliyah swasta 

yang berada dibawah naungan Kementerian Agama RI 

dengan jenjang pendidikan SLTA/sederajat yang 

memiliki ciri khas pendidikan islam yang terletak di jalan 

raya Airbakoman Kecamatan Pulaupanggung Kabupaten 

Tanggamus Provinsi Lampung.  

Berdasarkan pada penjelasan penegasan judul di 

atas maka judul proposal skripsi ini tentang “Pengaruh 

Manajemen Sumber Daya Manusia Terhadap Mutu 

Pendidik di MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten 

Tanggamus” berarti suatu penelitian yang berupaya untuk 

menganalisis bagaimana pengaruh manajemen sumber 

daya manusia memiliki pengaruh positif dengan mutu 

pendidik di MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten 

Tanggamus.  

 

B. Alasan Memilih Judul 

Penulis memilih judul pengaruh Manejemen Sumber 

Daya Manusia Terhadap Mutu Pendidik di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus dengan alasan: 

1. Penulis ingin membuktikan bahwa manajemen sumber 

daya manusia berpengaruh positif terhadap mutu 

pendidik, khususnya di MA Nurul Islam Airbakoman 

Kabupaten Tanggamus. 

2. Penulis ingin membuktikan dengan Manajemen Sumber 

Daya Manusia dapat meningkatkan mutu pendidik yang 

baik di madrasah. 

3. Karena pengaruh manajemen sumber daya manusia yang 

efektif akan meningkatkan mutu pendidik sehingga akan 

tercipta mutu pendidikan yang berkualitas. 
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C. Latar Belakang 

Pendidikan merupakan suatu profesi yang 

kegiatannya terfokus pada proses belajar mengajar (transfer 

ilmu pengetahuan). Dalam proses ini, ruang konseptual 

penting untuk memahami situasi guru dan siswa. Pendidikan 

merupakan bagian penting dalam kehidupan manusia karena 

sekaligus membedakan manusia dengan makhluk lainnya. 

Oleh karena itu, pendidikan merupakan upaya manusia untuk 

meningkatkan pengetahuan yang diperoleh dari lembagaf 

formal dan nonformal untuk membantu proses transformasi 

mencapai kualitas yang diperlukan.
8 

Pendidikan adalah hal yang perlu ditempuh untuk 

menciptakan masyarakat yang berdaya saing tinggi dan 

kompetitif.  Pendidikan bisa diperoleh dengan lembaga 

pendidikan, salah satunya yaitu sekolah. sekolah mempunyai 

kewajiban memberikan beberapa penawaran yang paling 

revelan terkait dengan kemampuan dan keterampilan yang 

berguna bagi masyarakat agar tidak tertinggal.  

Oleh karena itu, Pentingnya pendidikan dalam upaya 

melawan kebodohan untuk memberantas kemiskinan 

kehidupan bangsa, meningkatkan kehidupan lapisan 

masyarakat, serta membangun taraf hidup Negara dan bangsa. 

Sehingga,  pemerintah berusaha memberikan perhatian serius 

terhadap mengatasi permasalahan dibidang peningkatan 

pendidikan mulai dari tingkat dasar, menengah, hingga 

kampus. Perhatian tersebut ditujukkan dengan menawarkan 

alokasi anggaran yang sangat tinggi, serta membuat aturan 

kebijakan yang berkaitan dengan upaya dalam peningkatan 

mutu. 
9
Berbicara tentang pendidikan memang selalu menarik 

dan tidak ada habisnya. Terutama yang berkaitan dengan 

aspek manajemen, sadar atau tidak sadar suatu syarat mutlak 

                                                 
8 Anwar Chairul, Hakikat Manusia Dalam Pendidikan Sebuah Tujuan 

Filosofi, (Yogyakarta: Suka-Press: 2014), h. 73 
9 D Pristiwanti et al., “Pengertian Pendidikan,” Jurnal Pendidikan 

Dan Konseling (JPDK), 4.6 (2022),h. 15. 
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untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh sebuah 

lembaga pendidikan adalah diperlukannya manajemen. 
10

 

Manajemen adalah ilmu sekaligus seni dalam 

mengelola proses pemanfaatan sumber daya manusia, dan 

sumber daya lainnya secara efektif dan efisien dalam 

mencapai tujuan yang telah dittapkan. Oleh karena itu, salah 

satu peran penting dalam sebuah institusi pendidikan adalah 

menyiapkan sumber daya. Sumber daya manusia yang 

berkualitas memungkinkan institusi pendidikan beroperasi 

sesuai dengan yang diharapkannya.  

Manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu 

dan seni yang mempelajari khususnya dibidang manajemen 

tentang hubungan manusia dan perannya dalam ssebuah 

organisasi. Jadi, manajemen sumber daya manusia hanya 

terfokus kepada tenaga kerja manusia. Sumber daya manusia 

sebagai salah satu sumber daya di institus pendidikan yang 

memegang peranan sangat penting dalam mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan oleh lembaga pendidikan. sumber daya 

manusia menggunakan sumber daya lainnya yang dimiliki. 

Untuk mencapai tujuannya. Bahkan mesin yang berteknologi 

maju pun tidak ada artinya, jika sumber daya manusia yang 

menjalankannya tidak mumpuni dalam mengerjakannya.
11

 

Manajemen sumber daya manusia di institusi 

pendidikan sangat penting diterapkan. Di institusi pendidikan, 

tenaga pendidik dan tenaga kependidikan merupakan sumber 

daya manusia yang paling vital, karena tenaga pendidik dan 

kependidikan berkontribusi pada tujuan sekolah dan 

memanfaatkan fungsi dan kegiatan yang ada di sekolah. Tidak 

ada manajemen sumber daya manusia, institusi pendidikan 

tidak dapat berjalan. melalui sumber daya manusia akan 

mudah dalam menumbuhkan produktifitas institusi 

pendidikan. Manajemen sumber daya manusia merupakan 

aspek  yang paling penting karena sumber daya manusia 

merupakan faktor yang mendahului faktor lain dalam 

                                                 
10 Umar Siqid, Manajemen Madrasah, (Ponorogo: Nata Karya: 2018), 

h. 33 
11 Umar Sidiq, Manajemen Madrasah, h. 56-57 
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manajemen.  Peran manajemen sumber daya manusia di 

lembaga pendidikan tentunya menjadi andil utama dalam 

peningkatan mutu tenaga pendidik. 

Menurut E. Mulyasa, adapun indikator manajemen 

sumber daya manusia tenaga pendidik dan kependidikan 

adalah sebagai berikut:
12

 

1. Perencanaan pegawai 

Perencanaan adalah kegiatan menentukan 

kebutuhan pegawai saat ini dan masa depan. Penyusunan 

rencana personalia yang baik dan tepat memerlukan 

penyediaan informasi yang lengkap dan jelas mengenai 

pekerjaan atau tugas yang harus dilakukan dalam 

organisasi. Oleh karena itu, sebelum menyusun rencana 

perlu dilakukan analisis pekerjaan dan analisis jabatan 

untuk memperoleh uraian pekerjaan (gambaran tugas dan 

pekerjaan yang akan dilakukan). 

Perencanaan merupakan hal yang sangat penting 

dalam upaya mengadakan suatu kejadian dimasa yang 

akan datang atau hari esok, sebagaimana firman Allah: 

رٌ ۢ الَّذِيْنَ اٰمَ  َ خَبِي ْ  اِنَّ اللّّٰ
َۗ
َ  وَات َّقُوا اللّّٰ

َ وَلْتَ نْظرُْ نَ فْسٌ مَّا قَدَّمَتْ لغَِدٍٍۚ نُوا ات َّقُوا اللّّٰ
 بِاَ تَ عْمَلُوْنَ 

Artinya: Hai orang-orang yang beriman, 

bertakwalah kepada Allah dan hendakilahh setiap diri 

memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari 

esok, dan bertakwalah kepada Allah sesungguhnya Allah 

Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan”. (Q.S Al-

Hasyr: 18)  

Manfaat dari perencanaan sumber daya manusia 

yaitu mengintimasi jumlah dan jenis karyawan yang 

dibutuhkan, organisasi akan merencanakan dengan lebih 

baik. Perencanaan sumber daya manusia membantu setiap 

bagian organisasi menempatkan individu yang sesuai, 

                                                 
12 E. Mulyasa, Manajemen Berbasis Sekolah Konsep, Strategi, 

Implementasi (Bandung: Rosda Karya, 2012), h. 25 
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tidak anya untuk mencapai tujuan organisasi yang 

ditetapkan, tetapi juga untuk mendukung perencanaan 

jangka pendek dan jangka panjang.  

2. Pengadaan pegawai 

Pengadaan adalah suatu proses pencarian calon 

pendidik yan memenuhi persyaratan yang telah ditetapkan 

dalam klasifikasi jabatan. Pengadaan tenaga pendidik dan 

kependidikan merupakan upaya yang dilakukan untuk 

memperoleh tenaga pendidik yang dibutuhkan untuk 

mengisi beberapa jabatan yang kosong. Pengadaan 

pegawai meliputi rekrutmen, seleksi, dan penempatan 

pegawai.  

Untuk memperoleh pegawai yang sesuai 

kebutuhan, dilakukan kegiatan rekrutmen, yaitu uapaya 

mencari sebanyak-banyaknya calon pegawai yang 

memenuhi persyaratan, kemudian menyeleksi calon-calon 

terbaik dan berkualitas. Untuk itu seleksi harus dilakukan 

melalui ujian tes lisan, tertulis, dan praktek. 

3. Pembinaan dan pengembangan 

Pembinaan adalah proses memberikan bimbingan, 

dukungan, dan pengawasan untuk membantu individu 

atau kelompok meningkatkan kinerja, keterampilan, dan 

perilaku mereka. Sedangkan pengembangan adalah proses 

meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan 

keterampilan individu atau organisasi melalui pendidikan, 

pelatihan, dan pengalaman yang dirancang untuk 

pertumbuhan jangka panjang 

Pembinaan dan pengembangan adalah proses 

peningkatan pengetahuan dan keterampilan melalui 

pendidikan dan pengembangan para pendidik, antara lain 

pendidikan dan pelatihan yang diberikan kepada tenaga 

pendidik.  

4. Promosi dan mutasi 

Promosi adalah kenaikan jabatan atau posisi 

karyawan ke tingkat yang lebih tinggi dalam struktur 

organisasi, yang biasanya disertai dengan peningkatan 

tanggung jawab, wewenang, dan kompensasi. Promosi 



9 

jabatan merupakan suatu bentuk kepercayaan dan 

pengakuan yang dilakukan oleh suatu instansi atau 

organisasi terhadap kemampuan dan keterampilan seorang 

pegawai. Promosi jabatan dapat dilakukan dengan tujuan 

untuk memperkuat kerjasama antar pegawai. Pemberian 

promosi jabatan oleh organisasi atau instansi merupakan 

suatu bentuk penghargaan atau “reward” yang diberikan 

kepada seorang pegawai sebagai bentuk kepercayaan dan 

pengakuan atas kemampuan dan keterampilan pegawai 

tersebut untuk menduduki jabatan yang lenih tinggi.  

Mutasi adalah kegiatan memindahkan pegawai 

sebagai salah satu cara untuk mengembangkan pegawai 

tersebut dari segi kemampuan, pengetahuan, dan 

keterampilan. Mutasi adalah pemindaan karyawan dari 

satu posisi ke posisi lain dalam organisasi, yang bisa 

bersifat horiontal (dengan tingkat tanggung jawab dan 

kompensasi yang serupa) atau vertikal (dengan perubahan 

dalam tanggungg jawab dan kompensasi yang berbeda).  

5. Pemberhentian pegawai 

Pemberhentian pegawai merupakan fungsi 

personalia yang mengakibatkan organisasi dan pegawai 

terbebas dari hak dan kewaiban sebagai organisasi 

tempatnya bekerja dan sebagai pegawai. Kedepannya 

masing-masing pihak terkait dalam perjanjian dan 

ketentuan ini sebagai bekas pegawai dan bekas lembaga 

tempat kerja. Terkait dengan pegawai tenaga 

kependidikan di sekolah, khususnya pegawai negeri sipil 

asalan pemberhentian pegawai terseut dikelompokkan 

menajdi tiga macam (1) pemberhentian atas permohonan 

sendiri; (2) pemberhentian oleh dinas atau pemerintah; (3) 

pemberhentian sebab lain-lain.  

6. Kompensasi 

Kompensasi merupakan imbalan yang dibayarkan 

kepada pegawai/tenaga pendidik yang telah berkontribusi 

terhadap perubahan. Sistem kompensasi yang baik berarti 

memberikan imbalan. Dengan kata lain, kompensasi 

merupakan semua penghasilan baik berupa uang, barang 
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atau jasa, yang diterima secara langsung maupun tidak 

langsung oleh tenaga pendidik dan kependidikan sebagai 

imbalan atas jasanya dalam menjalankan tugas nya. 

Umumnya kompensasi ini memiliki dua komponen, yaitu 

komponen langsung berupa gaji, insentif, komisi, dan 

bonus. Sedangkan komponen tidak langsung meliputi 

asuransi kesehatan, fasilitas rekreasi, dan sebagainya.  

7. Penilaian pegawai 

Penilaian tenaga pendidik adalah proses evaluasi 

yang bertujuan untuk menilai kinerja, kompetensi, dan 

efektivitas guru atau dosen dalam melaksanakan tugas-

tugasnya. Proses ini penting untuk memastikan bahwa 

tenaga pendidik dapat memberikan pendidikan yang 

berkualitas dan berkontribusi terhadap perkembangan 

akademik serta karakteristik peserta didik. 

Penilaian tenaga pedidik dan kependidikan 

menitik beratkan pada kinerja individu dan partisipasinya 

dalam kegiatan sekolah. penilaian ini penting tidak hanya 

bagi sekolah, tetapi juga bagi pegawai itu sendiri. Bagi 

pegawai, penialaian memberikan umpan balik pada 

berbagai hal, seperti kemampuan, keletihan, kekurangan, 

dan potensi yang membantu mereka memutuskan tujuan 

karir, jalur, rencana, dan pengembangan karir.  

Dari 7 indikator diatas ada sebagian yang sudah 

terlaksana dengan baik dan ada juga beberapa indikator yang 

masih belum terlaksana. Berdasarkan hasil pra penelitian yang 

dilakukan oleh penulis pada tanggal 2 November 2023 di MA 

Nurul Islam Airbakoman Kecamatan Pulaupanggung 

Kabupaten Tanggamus. Terkait dengan manajemen sumber 

daya manusia di MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten 

Tanggamus, penulis melakukan pra penelitian mengenai 

indikator manajemen sumber daya manusia kepada kepala 

madrasah di MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten 

Tanggamus, berikut hasil dari pra penelitian tersebut: 

Berdasarkan hasil pra penelitian indikator Manajemen 

Sumber Daya Manusia di MA Nurul Islam Airbakoman 

Kabupaten Tanggamus, pertama perencanaan tenaga pendidik 
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sudah dilakukan muali dari analisis jabatan dan analisis 

pekerjaan. Kedua, kegiatan pengadaan pegawai sudah berjalan 

tetapi belum optimal, Seperti dalam hal rekrutmen, seleksi dan 

penempatan pegawai. Untuk seleksi pegawai belum berjalan 

dengan baik karena tidak ada tes tertulis maupun tes lisan 

kepada calon tenaga pendidik, dan untuk penempatan pegawai 

masih belum berjalan dengan baik karena masih ada beberapa 

tenaga pendidik yang mengajar tidak sesuai dengan bidang 

keilmuannya. Hal ini sering terjadi karena latar belakang 

pendidikan seorang pendidik yang tidak sesuai dengan 

bidangnya. Ketiga, pengembangan dan pelatihan yang ada di 

sekolah tersebut bahwa kepala madrasah sudah berupaya 

memberikan pelatihan dan pengembangan tersebut kepada 

para pendidik seperti: seminar, workshop, ataupun pelatihan 

yang dilakukan di sekolah itu sendiri. Keempat, kegiatan 

mutasi dan promosi sudah berjalan yaitu dengan penempatan 

dan penugasan tenaga pendidik. Kelima, pemberhentian 

pegawai sudah berjalan dengan baik. Keenam, kompensasi 

sudah berjalan yaitu berupa pemberian gaji dan insentif 

kepada tenaga pendidik. Ketujuh, penilaian pegawai sudah 

berjalan dengan optimal.  

Berdasarkan hasil pra penelitian di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus dapat disimpulkan bahwa 

penerapan manajemen sumber daya manusia dalam 

merencanakan, pengadaan pegawai, pelatihan dan 

pengembangan, promosi dan mutasi, pemberhentian pegawai, 

kompensasi dan penilaian pegawai sudah diterapkan 

sebelumnya. Tetapi dalam hal ini masih perlu ditingkatkan 

karena masih ada beberapa indikator yang belum berjalan 

dengan maksimal seperti dalam hal penempatan pegawai, 

yaitu masih ada beberapa tenaga pendidik yang penempatan 

nya tidak sesuai dengan bidang keilmuannya. Berikut nama-

nama tenaga pendidik yang tidak sesuai dengan bidangnya : 
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Tabel 1.1 

Data Guru Yang Tidak Sesuai Dengan Bidangnya 

No Nama  Pendidikan 

Terakhir 

Jabatan 

1 Eko Rubiyatun, 

S.Pd 

S1. Bimbingan 

Konseling 

Sejarah Indonesia 

2 Haryati, S.Pd S1. PGSD Geografi 

3 Karyani, S.Pd S1. PAUD Seni Budaya 

4 Rega Saputra S.H S1. Hukum Tata 

Negara 

Staff  TU 

5 Agus Abdul 

Majid, S.E 

S1. Ekonomi Matematika 

6 Imam Hanafi, 

S.Pd 

S1. PGSD Prakarya 

7 Ahmad 

Misbahudin 

Taufik, S.S 

S1. Sastra Inggris Sejarah 

8 Ani Sulastri, 

S.Kom 

S1. Sistem 

Informasi 

Seni Budaya 

9 Redi Yuliawan, 

S.Pd 

S1. PGSD Penjaskes 

10 Ade Suharno S1. PGSD Kepala TU 

      Sumber : Dokumentasi MA Nurul Islam Airbakoman 

Kabupaten Tanggamus 

 Oleh karena itu, diperlukan tenaga pendidik 

yang profesional. Tenaga pendidik profesional memiliki 

keterampilan untuk melaksanakan tugas pendidikan dan 

pengajaran yang efektif. Berikut ini adalahh hasil wawancara 

pra penelitian tentang manajamen sumber daya manusia di 

MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus: dalam 

wawancara dengan Kepala Madrasah terungkap bahwa ada 

beberapa tenaga pendidik yang ditempatkan tidak sesuai 

dengan kealian mereka. Hal ini penting karena tenaga 

pendidik adalah elemen kunci yang dapat menghasilkan iutput 

berkualitas. Jika banyak tenaga pendidik di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus tidak ditempatkan sesuai 
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dengan latar belakang pendidikan mereka, mereka mungkin 

tidak menguasai bidang studi yang mereka ajarkan. 

Kebutuhan untuk menerapkan manajemen sumber 

daya manusia di sekolah merupakan sesuatu yang urgen, 

mengingat sumber daya manusia di sekolah sangat banyak. 

Oleh karena itu, menjadi sangat penting untuk mengelolanya 

secara efektif. Disinilah tim sumber daya manusia berpen 

sangat penting. Manajemen sumber daya manusia dapat 

membantu dalam meningkatkan kinerja siswa, guru, dan staf. 

Selain itu, manajemen sumber daya manusia juga berupaya 

menjadikan guru dan staf lebih bekualitas, mengingat guru 

yang berkualitas membantu perkembangan siswa lebih baik.
13

 

Kualitas sumber daya manusia (SDM) pendidik cukup 

banyak mempunyai pengaruh yang besar terhadap siswa 

dalam mencapai tujuan pembelajaran di suatu lembaga 

pendidikan, sehingga mutu sumber daya manusia (pendidik) 

diperlukan serta peran aktif kepala sekolah dalam mencapai 

tujuan pembelajaran di institusi pendidikan. Oleh sebab itu, 

manusia dikarunia akal, perasaan, dan jasmani yang 

sempurna. Islam melalui ayat Al-Qur‟an telah mengisyaratkan 

tentang kesempurnaan manusia, Allah SWT. Berfirman: 

 

نْسَانَ فِْْٓ اَحْسَنِ تَ قْوِيٍْم  لَقَدْ   خَلَقْنَا الِْْ
“Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia 

dalam bentuk yang sebaik-baiknya “. (Q.S At-Tin ayat 4.) 

 

Kualitas tenaga pendidik selalu terkait dengan 

masalah manajemen sumber daya manusia yang terdapat 

dalam institusi pendidikan. manajemen sumber daya manusia 

terutama di institusi pendidikan selalu mewarnai baik 

buruknya mutu tenaga pendidik yang akan dihasilkan. 

Kualitas sumber daya manusia (SDM) pendidik sedikit 

banyak memiliki pengaruh bagi peserta didik dalam pencapain 

tujuan pembelajaran pada institusi pendidikan. sehingga 

                                                 
13 Marlina L, “Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dalam 

Pendidikan,” Istinbath Journal, 15 (1) (2016), h. 123 
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kualitas SDM pendidik sangat diperlukan dalam pencapaian 

tujuan institusi pendidikan.  

Oleh karena itu, baik atau tidaknya seorang pendidik 

dapat dilihat melalui komponen penerapan keterampilan yang 

dimiliki pendidik selain dari tingkat pendidikannya. Artinya 

dengan seluru kemampuan yang dimiliki pendidik, pendidik 

harus menunjukkan kualitas yang optimal untuk mencapai 

keberhasilan suatu pembelajaran. Sebagaimana dijelaskan 

dalam firman Allah SWT. Yang berbunyi: 

 

قَوْمِ اعْمَلُوْا عَلٰى مَكَانتَِكُمْ اِنِّْ عَامِلٌ ٍۚفَسَوْفَ تَ عْلَمُوْنَ    قُلْ ي ٰ
“Katakanlah (Muhammad), wahai kaumku! 

Berbuatlah menurut kedudukanmu, aku pun berbuat 

(demikian). Kelak kamu akan mengetahui.” (Q.S Az-

Zumar:39) 

 

Dalam hadist juga dikatakan: 

هَا قَالَتْ: قَالَ رَسُوْلُ اِلله صَلَّى اللهُ عَلَيْوِ وَسَلَّمَ: إِنّ  عَنْ عَائِشَةَ رَضِيَ اللهُ عَن ْ
 اللََّّ تَ عَالى يُُِبّ إِذَا عَمِلَ أَحَدكُُمْ عَمَلًا أَنْ يُ تْقِنَوُ )رواه الطبرنِ والبيهق(

  “Dari Aisyah R.A., sesungguhnya Rasulullah SAW. 

Bersabda: “sesungghnya Allah mencintai seseorang yang 

apabila bekerja mengajarkannya secara profesional”. (H.R. 

Thabrani, No: 891, Baihaqi, No: 334). 
14

 

 

  Penjelasan ayat Al-Qur‟an dan Hadist di atas, dapat 

diketahui bahwa sebagai Nabi Muhammad telah 

mencontohkan sebagai seorang pendidik harus bekerja sesuai 

dengan kedudukan dan kemampuannya, secara profesional 

dan sesuai dengan kualifikasi. Ini menunjukkan sebagai 

peningkatan sumber daya manusia. Berdasarkan pernyataan 

tersebut, bahwa kualitas atau mutu pendidik dilihat dari 

kemampuannya dalam melaksanakan tugas dan 

                                                 
14 Hafid Ibnu hajar Masqalani, Bulughul Maram, Surabaya, no. 891 

dan 334 
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pekerjaannya. Kinerja bisa dikatakan baik apabila tugas yang 

dicapai sesuai dengan standar yang ditetapkan.  

Pendidik yang bermutu adalah pendidik yang 

profesional. Menurut E. Mulyasa indikator yang harus 

dimiliki seorang guru mencakup:  

1. Kompetensi akademik pendidik 

Kompetensi adalah seperangkat pengetahuan, 

keterampilan dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati, 

dan dikuasi oleh guru atau dosen dalam melaksanakan 

tugas keprofesionalan. Kompetensi guru sebagaimana 

dimaksud: 

a. Kompetensi pedagogik 

Kompetensi pedagogik meliputi kemampuan 

guru dalam menguasai karakteristik peserta didik dan 

upaya peningkatan pembelajaran. Dalam RPP 

tentang guru merumuskan kemampuan yang 

dibutuhkan guru dalam kompetensi pedagogik 

meliputi: memahami wawasan dan landasan 

kependidikan, pemahaman terhadap siswa, 

pengembangan kurikulum dan silabus, pelaksanaan 

pembelajaran, pemanfaatan teknologi pembelajaran, 

penilaian hasil belajar, pengembangan peserta didik 

untuk mengaktifkan berbagai potensi yang 

dimilikinya. 

 

b. Kompetensi kepribadian 

Kompetensi kepribadian merupakan tingkah 

laku guru yang mencerminkan ketaatan pada norma-

norma yang berlaku serta menjunjung tinggi kode 

etik guru. Kompetensi kepribadian adalah 

kemampuan memiliki kepribadian yang stabil, 

dewasa, dan bijaksana, menjadi teladan bagi peserta 

didik yang berkarakter mulia. 

Kemampuan dalam bidang kepribadian 

memiliki dampak yang signifikan pada pertumbuhan 

dan perkembangan individu peserta didik. 

Kompetensi ini berperan penting dalam membentuk 
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karakter anak, yang bertujuan untuk mempersiapkan 

sumber daya manusia serta meningkatkan 

kesejahteraan masyarakat, kemajuan negara, dan 

bangsa secara keseluruhan. 

 

c. Kompetensi sosial 

Kompetensi sosial merupakan guru dalam 

menjaga interaksi yang baik dengan sesama 

pendidik, tenaga kependidikan, orang tua, dan 

masyarakat. Kompetensi sosial merupakan 

kompetensi seorang guru sebagai anggota 

masyarakat yang harus memiliki keterampilan 

komunikasi lisan, tertulis, dan isyarat.  

Kompetensi sosial dapat diartikan sebagai 

kemampuan guru dalam membina dan 

mengembangkan interaksi sosial, baik sebagai tenaga 

profesional maupun sebagai anggota masyarakat. 

Oleh karena itu, seorang pendidik tidak hanya 

bertanggung jawab di dalam kelas, tetapi juga 

berperan dalam perkembangan siswa di luar kelas. 

Dengan kata lain, pendidik bukan hanya orang yang 

mengajar di depan kelas, tetapi juga harus aktif 

dalam membimbing siswa menjadi anggota 

masyarakat yang baik.
15

 

 

d. Kompetensi profesional  

Standar Nasional pendidikan (SNP), 

penjelasan pasal 28 (3) butir c dikemukakan bahwa 

yang dimaksud dengan kompetensi profesional adalah 

kemampuan penguasaan materi pembelajaran secara 

luas dan mendalam yang memungkinkan 

membimbing peserta didik memenuhhi standar 

kompetensi yang ditetapkan dalam Standar Nasional 

Pendidikan. 

                                                 
15 A. Nugroho, Pendidikan dan Kompetensi Sosial Guru, (Jakarta: 

Pustaka Edukasi, 2019), h. 20 
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Kompetensi profesional merupakan 

kemampuan guru untuk menguasai materi 

pembelajaran yang diampu dan mengembangkan diri 

sebagai guru profesional. Kompetensi profesional 

adalah kemampuan penguasaan materi pembelajaran 

secara luas dan mendalam untuk membimbing siswa 

untuk memenuhi standar kompetensi yang ditentukan 

pendidikan nasional.
16

 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan 

bahwa indikator kompetensi pendidik (guru) adalah 

kriteria yang ditetapkan atau dipersyaratkan dalam bentuk 

penguasaan pengetahuan dan sikap yang sesuai dengan 

peran seorang pendidik. Standar ini diperlukan untuk 

menempati posisi fungsional sesuai dengan bidang tugas, 

kualifikasi, dan jenjang pendidikan sehingga kualitas atau 

mutu guru dapat diketahui. 

Dengan demikian, kemampuan yang dimiliki 

olehh setiap tenaga pendidik (guru) akan mencerminkan 

kualitas mereka dalam mengajar. Kemampuan ini akan 

tampak dalam penguasaan pengetahuan dan 

profesionalisme dalam menjalankan tugasnya sebagai 

pendidik. Artinya, seorang pendidik tidak hanya harus 

cerdas tetapi juga mampu mentransfer pengetahuannya 

kepada peserta didik. 

Berdasarkan dengan indikator di atas, berdasarkan 

hasil wawancara langsung dengan kepala MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus. Tenaga pendidik di 

MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus 

sudah sesuai dengan arahan pemerintah mengenai standar 

nasional pendidikan seperti memiliki kualifikasi akademik 

pendidik dan kompetensi akademik pendidik yang sudah 

cukup baik. Tenaga pendidik di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus sudah dapat 

dikatakan bermutu, walaupun masih ada beberapa tenaga 

pendidik yang belum memenuhi kualifikasi akademik 

                                                 
16 E. Mulyasa, Op. Cit., h. 135 
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tetapi tenaga pendidik sudah menguasai atau 

mengembangkan materi pembelajaran yang diampunya 

secara kreatif, serta sudah memanfaatkan teknologi 

informasi dan komunikasi untuk kepentingan 

pembelajaran. Tenaga pendidik yang bermutu tidak akan 

berhasil jika tidak diimbangi dengan kompetensi pendidik 

yang baik, melalui kompetensi yang baik pendidik akan 

bersikap profesional dalam mendidik, mengarahkan, serta 

memberi dorongan kepada peserta didik yang mana 

tentunya juga harus didukung oleh pengelolaan sumber 

daya manusia yang baik pula. Mengenai indikator mutu 

pendidik bahwa keberhasilan suatu pendidikan dapat 

dilihat dari pengelolaan sumber daya manusia yang ada di 

lembaga pendidik tersebut.  

MA Nurul Islam Airbakoman Kabupaten 

Tanggamus memiliki susunan dalam pengelolaan 

madrasah seperti kepala madrasah, komite sekolah, 

bidang humas, tata usaha, sarana dan prasarana, 

kurikulum, dan keuangan. Jumlah tenaga pendidik di MA 

Nurul Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus 

sebanyak 32 orang. Tugas personalia adalah berusaha 

untuk mencapai tujuan madrasah, termasuk selalu 

berusaha meningkatkan kompetensi profesional mereka. 

Beberapa pengembangan terhadap tenaga pendidik sudah 

dilakukan oleh pemerintah, di antaranya adalah program 

peningkatan kualifikasi. Secara kualifikasi MA Nurul 

Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus hampir seluruh 

pendidik sudah terkualifikasi S1.  

Penelitian tentang Pengaruh Manajemen Sumber 

Daya Manusia Terhadap Mutu Pendidik pernah dilakukan 

oleh para peneliti sebelumnya, beberapa tokoh yang 

melakukan penelitian terkait pengaruh manajemen sumber 

daya manusia terhadap mutu pendidik, seperti terlihat 

pada gambar 1.1 sebagai berikut: 
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Gambar 1.1 tokoh-tokoh yang meneliti tentang 

Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Mutu 

Pendidik. 

Beberapa tokoh yang dipaparkan pada gambar di 

atas seperti ( Kusuma, 2021; Aimah, 2021; Laeliyah, 

2021; Sulistiadi, 2019; Utama Alamsyah, 2019; Sunarto, 

2019) meneliti kepala sekolah sebagai manajer dalam 

memanajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan 

mutu pendidik. Berdasarkan basis data Google Scholar 

peneliti sebelumnya menggunakan kata kunci yang 

merujuk kepada penelitian manajemen sumber daya 

manusia terhadap mutu pendidik yang digunakan para 

peneliti sebelumnya seperti terlihat pada gambar 1.2 

sebagai berikut: 
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Gambar 1.2 beberapa Keywoard yang merujuk 

pada manajemen sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu pendidik. 

Berdasarkan hasil data Google Scholar yang di 

analisis pada tanggal 9 mei 2024 jam 12.30 WIB didapati 

research tentang manajemen sumber daya manusia dalam 

peningkatan mutu pendidik. Research tersebut 

mengaitkan pada manajemen sumber daya manusia, mutu 

pendidik, mutu profesionalitas guru, dan kinerja guru.  

Salah satu cara untuk meningkatkan sumber daya 

manusia khususnya kualitas pendidik ialah dengan 

memanajemen sumber daya manusia dengan cara 

mengelola, mengatur, mengontrol, dan mengevaluasi. 

Oleh karena itu kualitas pendidik menjadi lebih 

profesional secara efisien. Manajemen sumber daya 

manusia mengelola masing-masing kompetensi yang 

dimiliki oleh manusia, sebab manusia memiliki 

kompetensi yang berbeda. Kompetensi ini bisa menjadi 

bermutu jikalau kita bisa mengelolanya dengan baik. Dan 

sebaliknya, kompetensi tersebut tidak akan bermutu jika 

tidak dikelola dengan baik. 

Maka dari itu penulis tertarik untuk meneliti lebih 

mendalam tentang “Pengaruh Manajemen Sumber Daya 
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Manusia Terhadap Mutu Pendidik di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus”.  

 

D. Identifikasi dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka 

dapat penulis identifikasi beberapa masalah, sebagai 

berikut: 

a. Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia Belum 

Berjalan Dengan Optimal 

b. Masih ada beberapa tenaga pendidik yang 

penempatannya tidak sesuai dengan pendidikan yang 

diampunya.  

c. Masih ada beberapa tenaga pendidik yang belum 

memenuhi kualifikasi akademik.  

 

2. Batasan Masalah 

Batasan masalah yaitu pokok bahasan penelitian yang 

lalu dibatasi oleh penulis untuk mempersempit objek yang 

ingin diteliti. Sehingga penelitian menjadi lebih jelas dan 

terarah, penulis membatasinya sebagai berikut: 

a. Pengaruh Manajemen Sumber Daya Manusia 

b. Mutu Pendidik 

 

E. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka 

masalah yang akan dibahas dalam penelitian ini dapat 

dirumuskan: 

Apakah ada pengaruh manajemen sumber daya manusia 

terhadap mutu pendidik di MA Nurul Islam Airbakoman 

Kabupaten Tanggamus? 

 

F. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin dicapai peneliti dalam penelitian 

ini sesuai dengan rumusan masalah di atas, yaitu sebagai 

berikut: 
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Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh manajemen 

sumber daya manusia terhadap mutu pendidik di MA Nurul 

Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus. 

 

G. Manfaat Penelitian 

Penelitian dengan judul “Pengaruh Manajemen Sumber 

Daya Manusia Terhadap Mutu Pendidik di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus” diharapkan dapat 

memberikan manfaat bagi penulis, pembaca, sekolah, ataupun 

pihak lain yang berkepentingan: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapakan mampu memberikan 

informasi dan pengetahuan dalam dunia pendidikan ada 

umunya khususnya terkait pentingnya tujuan manajemen 

sumber daya manusia terhadap mutu tenaga pendidik di 

MA Nurul Islam Airbakoman Kecamatan Pulaupanggung 

Kabupaten Tanggamus. 

 

2. Secara praktis 

Adapun manfaat dari penelitian ini secara praktis 

adalah sebagai berikut: 

a. Bagi penulis 

Hasil penelitian ini digunakan sebagai kajian 

ilmiah oleh peneliti untuk mengetahui bagaimana 

pengaruh manajemen sumber daya manusia terhadap 

peningkatan mutu di sekolah dan dijadikan sebagai 

persyaratan untuk memperoleh gelar sarjana S-1 di 

Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampung.  

b. Bagi sekolah 

Hasil dari penelitian ini dapat digunakan oleh sekolah 

ataupun guru di MA Nurul Islam Airbakoman 

Kabupaten Tanggamus untuk mengevaluasi, 

memperbaiki, dan mempertimbangkan serta 

meningkatkan dalam manajemen sumber daya 

manusia guna meningkatkan mutu pendidik di MA 

Nurul Islam Airbakoman Kabupaten Tanggamus. 

Serta sebagai bahan masukan bagi manajer sekolah 
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agar senantiasa meningkatkan mutu sumber daya 

manusia (pendidik) yang dimilikinya agar pencapaian 

tujuan belajar dapat dicapai.  

 

H. Kajian Penelitian Terdahulu yang Relevan 

dalam penelitian ini, penulis melakukan penelitian 

tentang pengaruh manajemen sumber daya manusia terhadap 

peningkatan mutu pendidik. Di bawah ini penulis 

menampilkan beberapa penelitian yang terdahulu dengan 

judul yang akan menjadi tema penelitian penulis sebagai 

berikut:  

1. Nama peneliti : Siti Aimah, dkk 

 Judul penelitian :  Pengaruh Manajemen Sumber Daya 

Manusia Terhadap Mutu Pendidik.
17

 

 Hasil Penelitian : 

Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh 

signifikan manajemen sumber daya manusia terhadap 

mutu pendidik MTS Al-Amiriyyah Blokagung Tegalsari 

Banyuwangi Tahun Pembelajaran 2019/2020 tergolong 

baik, karena hasil uji T hitung sebesar81,524 > 1,305 t 

tabel, yang berarti Ha diterima. ada pengaruh manajemen 

sumber daya manusia terhadap mutu pendidik MTs al-

Amiriyyah Blokagung Tegalsari Banyuwangi sebesar 

99,5% sedangkan sisanya 0,05% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti, yang berarti pengaruh 

manajemen sumber daya manusia terhadap mutu pendidik 

MTs al-Amiriyyah Blokagung adalah baik. 

Perbedaan   : Tempat Penelitian 

Persamaan   : Metode Penelitian  

Kuantitatif Dan Judul Penelitian 

 

 

 

 

                                                 
17 Siti Aimah dan Nur Laeliyah, “Pengaruh Manajemen Sumber Daya 

Manusia Terhadap Mutu Pendidik,” Jurnal Manajemen Pendidikan Islam 

Darussalam, 3.1 (2021), 32 <https://doi.org/10.30739/jmpid.v3i1.1003>. 
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2. Nama Peneliti : Andi Sulistiadi, dkk 

 Judul :  Pengaruh Manajemen SDM 

Terhadap Kinerja Guru Yayasan 

Tunas Bangsa Kota Tegal
18

 

 Hasil penelitian :  

hasil uji statistic menunjukkan kompensasi dinilai 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru 

artinya jika semakin kompensasi ditingkatkan, maka 

kinerja guru akan ikut meningkat juga. Dari olah data 

statistic menunjukkan bahwa kompensasi memiliki nilai 

3.724 mempengaruhi kinerja guru. Hasil uji statistik 

kepuasan kerja menunjukkan berpengaruh positif namun 

signifikan terhadap kinerja guru. Artinya jika semakin 

kepuasan kerja berkurang, maka kinerja guru akan 

berpengaruh. Dari olah data statistik menunjukkan bahwa 

kepuasan memiiki nilai 2.180 mempengaruhi kinerja guru. 

Hasil uji statistik terkuat yaitu motivasi kerja. Motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

guru, artinya jika semakin motivasi dihilangkan atau 

ditambah, maka kinerja guru akan ikut berpengaruh juga. 

Dari olah data statistik di atas menunjukkan bahwa nilai 

korelasi antara motivasi dan kinerja guru sebesar 4.647.  

perbedaan  : Tempat Penelitian Dan 

Judul 

persamanaan  : Membahas Manajemen 

Sumber Daya Manusia 

 

3. Nama Peneliti : Dwi Mahriza, Rani                       

Febriyanti, Indra Syahputra 

 Judul penelitian : Pengaruh Manajemen Sumber Daya 

Manusia (SDM) Terhadap 

                                                 
18 Andi Sulistiadi, Otto Berman Sihite, dan Virza Utama Alamsyah, 

“Pengaruh Manajemen SDM Terhadap Kinerja Guru Yayasan Tunas Bangsa Kota 

Tegal,” Pengaruh Manajemen… 1 Jurnal Improvement, 6.2 (2019), 1–9. 
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Peningkatan Kinerja Guru Di MTs 

Al-Fath Gebang 
19

 

 Hasil Penelitian  : 

Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh positif 

antara manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja 

guru di MTs Pondok Pesantren AL-Fath Gebang. Hal ini 

berarti semakin tinggi manajemen sumber daya manusia 

yang dimiliki yaitu a) kualitas intelektual meliputi 

pengetahuan dan keterampilan, b) pendidikan, c) 

kemampuan oleh guru maka semakin tinggi hasil kinerja 

yang diperoleh begitu pula sebaliknya. Terdapat pengaruh 

positif dan signifikan secara keseluruhan antara 

manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja guru di 

MTs Pondok Pesantren Al-fath gebang. Hal ini 

menunjukkan bahwasannya manajemen sumber daya 

manusia sangat diperlukan dalam proses meningkatkan 

kinerja guru. Hal ini dibuktikan dengan tabel yaitu 2,040 

pada taraf signifikan 5% Ha diterima dan H0 ditolak dan 

penelitian signifikan.  

Perbedaan   : Tempat Penelitian  

Persamaan   : Metode Penelitian 

Kuantitatif 

 

4. Nama Peneliti : Dewi Sri Indriati Kusuma 

 Judul Penelitian :  Pelaksanaan Manajemen Sumber 

Daya Manusia Dalam Meningkatkan 

Mutu Profesionalitas Guru Di SMP 

Negeri 24 Medan.
20

 

  

 

                                                 
19 Journal Ability dan Social Analysis Volume, “Journal Ability : 

Journal of Education and Social Analysis Volume 4, Nomor 1, Januari 2023,” 4 

(2023), 128–37. 
20 Dewi Sri Indriati Kusuma, “Pelaksanaan Manajemen Sumber Daya 

Manusia Dalam Meningkatkan Mutu Profesionalitas Guru Di Smp Negeri 24 Medan 

Tahun Pelajaran 2016/2017,” SABILARRASYAD: Jurnal Pendidikan dan Ilmu 

Kependidikan, 6.2 (2021), 53–63 

<https://jurnal.dharmawangsa.ac.id/index.php/sabilarrasyad/article/view/1686>. 
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 Hasil Penelitian :  

Pelaksanaan manajemen sumber daya manusia dalam 

meningkatkan mutu profesionalitas guru di SMP Negeri 

24 Medan melalui Manajemen nya yaitu perencanaan 

adalah fungsi manajemen yang menentukan secara jelas 

pemilihan pola-pola pengarah untuk para pengambil 

keputusan sehingga terdapat koordinasi dari demikian 

banyak keputusan dalam waktu tertentu dan mengarah 

kepada tujuan-tujuan yang telah ditentukan. Seperti 

dalam perencanaan jangka pendek atau panjang. Dalam 

melaksanakan kompetensi MSDM yaitu: kompetensi 

pedagogik melalui MSDM dilakukan briefing setiap pagi, 

kompetensi kepribadian ialah melalui MSDM dilakukan 

penilaian diri, baik untuk kedisiplinan, dan menampilkan 

pribadi yang jujur, berakhlak mulia, teladan bagi peserta 

didik dan masyarakat. Kompetensi sosial mengadakan 

rapat-rapat para guru untuk memajukan tujuan sekolah, 

dan kemampuan untuk komunikasi dan berinteraksi 

secara efektif dan efisien dengan peserta didik, 

kompetensi profesional mengembangkan materi 

pembelajaran melalui pelatihan-pelatihan yang diberikan 

seperti pelatihan workshop, seminar, diklat, dan 

melanjutkan visi dan misi.  

Perbedaan   : Metode Penelitian dan judul 

Persamanaan  : Membahas Manajemen 

Sumber Daya Manusia  

 

5. Nama Peneliti  : Alfian Ahmad, dkk 

Judul Penelitian : Analisis Pengaruh Praktik 

Manajemen Sumber Daya 

Manusia Terhadap Kinerja 

Guru ( Studi di SDN 

Tanjungrejo Kota Malang)
21

 

 

                                                 
21 Brina Putri Hartaroe, Ronny Malavia Mardani, dan M Khoirul Abs, 

“Prodi manajemen,” 2016, h. 82–94. 
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Hasil Penelitian :  

hasil deskripsi variabel rekrutmen, seleksi, dan pelatihan 

didapatkan bahwa responden mempunyai persepsi yang 

baik. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda 

diperoleh rekrutmen, seleksi dan pelatihan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Berdasarkan 

uji t ditemukan variabel rekrutmen mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kinerja guru. Berdasarkan Uji t 

ditemukan variabel seleksi mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kinerja guru. Berdasarkan uji t 

ditemukan variabel pelatihan mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kinerja guru. Berdasarkan uji t 

ditemukan variabel pelatihan mempunyai pengaruh yang 

paling kuat dibanding dengan variabel lainnya.  

Perbedaan  : Uji Hipotesis dan judul penelitian 

Persamaan : Membahas Manajemen Sumber 

Daya Manusia  

 

I. SISTEMATIKA PENULISAN 

BAB 1 Pendahuluan 

Bab ini berisi tentang Penegasan Judul, Alasan 

Memilih Judul, Latar Belakang Masalah, Tujuan 

Penelitian, Manfaat Penelitian, Kajian Penelitian 

Terdahulu Yang Relevan, Dan Sistematika Penelitian. 

 

BAB II Landasan Teori dan Pengajuan Hipotesis 

Bab ini memuat tentang Kajian Penelitian Terdahulu 

Yang Relevan dan berkaitan dengan Tema Skripsi 

serta Pengajuan Hipotesis Sementara Dalam 

Penelitian 

 

BAB III Metode Penelitian 

Bab ini memuat tentang Waktu Dan Tempat 

Penelitian, Metode Dan Pendekatan Penelitian, 

Populasi, Sampel, Teknik Pengumpulan Data, 

Definisi Operasional Variabel, Instrumen Penelitian, 
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Uji Validitas Dan Reliabilitas Data, Uji Prasyarat 

Analisis, Dan Uji Hipotesis. 

 

BAB IV Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Bab ini memuat tentang Deskripsi Data, Pembahasan 

Tentang Hasil Penelitian Dan Analisis. 

 

BAB V Penutup 

Bab terakhir berisi kesimpulan dan rekomendasi. 

Kesimpulan memaparkan secara singkat seluruh 

temuan penelitian yang ada hubungannya dengan 

masalah penelitian, kesimpulan didapat berdasarkan 

hasil analisis dan interprestasi data yang telah 

diuraikan pada bab-bab sebelumnya. Rekomendasi 

dirumuskan berdasarkan hasil penelitian yang berupa 

uraian mengenai langkah-langkah apa yang perlu 

diambil oleh pihak-pihak terkait dengan hasil 

penelitian yang bersangkutan. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

A. Mutu Pendidik 

1. Pengertian Pendidik 

Pendidik adalah orang yang berdedikasi 

mengajarkan ilmu pengetahuan dengan cara mendidik, 

membimbing dan melatih peserta didik agar dapat 

memahami ilmu yang disampaikannya. Dalam hal ini 

pendidik atau guru tidak hanya mengajar pendidikan 

formal saja, namun juga pendidikan lainnya dan bisa 

menjadi sosok yang diteladani oleh peserta didik. Dari 

pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa peran guru 

dalam menghasilkan generasi penerus yang unggul dalam 

intelektual dan moral sangatlah penting.  

Beberapa ahli memberikan pengertian tentang 

pendidik, diantaranya yaitu: 

a. Menurut Mulyasa, Pengertian pendidik atau guru 

adalah seseorang yang memiliki kualifikasi akademik 

dan kompetensi sebagai agen pembelajaran, sehat 

jasmani, dan rohani serta mampu mewujudkan tujuan 

pendidikan nasional. 

b. Menurut Dri Atmaka, pendidik atau guru adalah  

orang yang bertanggung jawab untuk memberikan 

bantuan kepada siswa dalam pengembangan baik fisik 

dan spiritual.  

c. Menurut Drs. M. Uzer Usman, pengertian pendidik 

adalah setiap orang yang berwenang dan bertugas 

dalam dunia pendidikan dan pengajaran pada lembaga 

pendidikan.
22

 

 

Jadi dapat disimpulkan bahwa, pendidik adalah 

seseorang yang bertanggung jawab untuk mengajar, 

membimbing dan mengarahkan proses belajar individu 

                                                 
22 Dewi Safitri, Menjadi Guru Profesional, (Riau: Indragiri Dot Com, 

2019), hh. 5-9 
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atau kelompok dalam rangka mencapai tujuan pendidikan 

tertentu. Pendidik tidak hanya terbatas pada guru di 

sekolah atau dosen di perguruan tinggi, tetapi juga 

mencakup orang tua, mentor, pelatih dan profesional lain 

yang memberikan pengetahuan, keterampilan, dan nilai-

nilai kepada orang lain. 

Pendidik berperan dalam: 

a. Menyampaikan materi pembelajaran 

Mengajarkan pengetahuan dan keterampilan 

yang diperlukan bagi peserta didik. 

b. Membimbing dan mendampingi 

Memberikan bimbingan dan dukungan untuk 

membantu peserta didik dalam proses belajar. 

c. Mengembangkan potensi peserta didik 

Mengidentifikasi dan mengembangkan bakar 

serta kemampuan yang dimiliki oleh setiap individu. 

d. Menyediakan lingkungan belajar yang positif 

Menciptakan suasana yang kondusif untuk 

belajar dan perkembangan pribadi. 

e. Menjadi teladan 

Memberikan contoh perilaku dan sikap yang baik 

kepada peserta didik. 

 

Secara keseluruhan, peran pendidik sangat 

penting dalam pembentukan karakter, pengembangan 

intelektual, dan peningkatan keterampilan peserta didik 

untuk menghadapi tantangan masa depan. 

 

2. Pengertian Mutu Pendidik 

Secara umum mutu adalah gambaran dan 

karakteristik menyeluruh dari barang atau jasa yang 

menunjukkan kemampuannya dalam memuaskan 

kebutuhan yang di harapkan atau yang tersirat. Dalam 

konteks pendidikan mutu mencakup input, proses, dan 

output pendidikan. 

Pendidik yang bermutu adalah pendidik yang 

memiliki keahlian untuk mengelola suatu proses 
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pembelajaran, sehingga dia mampu melakukan tuga dan 

fungsinya sebagai guru dengan maksimal. 

Mutu pendidik adalah kualitas yang memenuhi 

standar yang ditentukan oleh pelanggan internal dan 

eksternal. Dalam PP no. 19 Tahun 2005 tentang Standar 

Nasional Pendidikan bab IV disebutkan bahwa pendidikan 

secara umum harus mencakup kualifikasi akademik dan 

kompetensi sebagai faktor pembelajaran, serta kesehatan 

jasmani dan rohani, serta kemampuann untuk mencapai 

tujuan pendidikan nasional.
23

 

a. Menurut Nur Azman, mutu adalah tingkat baik atau 

buruknya suatu hal, dan juga berarti derajat atau 

tingkat kecerdasan, keterampilan, dan lain-lain. 
24

 

b. Menurut Drs. H.A Ametembun, guru adalah semua 

orang yang berwenang dan bertanggung jawab 

terhadap pendidikan murid, baik secara individual 

ataupun klasik, baik di sekolah maupun di luar 

sekolah. 
25

 

c. Menurut Fatchul Mu‟in, guru adalah orang yang 

bertanggung jawab dalam proses belajar mengajar, 

memiliki ruang untuk dikondisikan dan diarahkan 

yaitu ruang kelas tempat ia dan peserta didik 

berinteraksi.
26

 

d. Menurut Roestiyah N.K seorang pendidik profesional 

adalah seorang yang memiliki pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap profesional yang mampu dan 

setia mengembangkan profesinya, menjadi anggota 

organisasi profesional pendidikan memegang teguh 

kode etik profesinya, ikut serta dalam 

                                                 
23 Undang-Undang SISDIKNAS No. 20 Tahun 2003..., 77 
24 Nur Azman, Kamus Standar Bahasa Indonesia (Bandung: Fokus 

Media, 2013),  h. 227 
25 Akmal Hawi, Kompetensi Guru Pendidikan Agama Islam, (Jakarta: 

PT Raja Grafindo Persada, 2013), h. 50 
26 Fatchul Mu‟in, Pendidikan Karakter (Yogyakarta: Ar-Ruzz Media, 

2011), h. 340 
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mengomunikasikan usaha pengembangan profesi 

bekerja sama dengan profesi lain.
27

 

Tenaga pendidik (guru) berdasarkan Undang-

Undang Guru dan Dosen pasal 10 (1) bahwa tenaga 

pendidik mempunyai empat kompetensi yaitu komptensi 

pedagogik, kompetensi professional, kompetensi 

kepribadian, dan kompetensi sosial yang diperoleh 

melalui pendidikan profesi.
28

 

Jadi dapat disimpulkan bahwa, mutu pendidik 

merupakan orang yang memiliki kemampuan dam 

keahlian khusus dalam bidang keguruan sehingga ia 

mampu melakukan tugas dan fungsinya sebagai guru 

dengan kemampuan maksimal, terdidik dan terlatih 

dengan baik, serta memiliki pengalaman yang kaya 

dibidangnya. 

 

3.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Mutu Pendidik 

Menurut Ace Suryani, Menunjukkan bahwa pendidik 

yang bermutu adalah:
29

 

a. Memiliki kemampuan profesional (profesional 

ability), diukur berdasarkan ijazah, tingkat 

pendidikan, jabatan, dan pelatihan. 

b. Memiliki upaya profesional, yang diukur dengan 

pengajaran, pengabdian, dan penelitian. 

c. Waktu yang dicurahkan untuk kegiatan profesional, 

sebagaimana terukur dari masa jabatan, pengelaman 

mengajar serta lainnya. 

d. Kesesuaian antara keahlian dan pekerjaan, sebagai 

terukur dari mata pelajaran yang diampu, apakah 

telah sesuai dengan spesialisasinya atau tidak. 

                                                 
27 Roestiyah NK, Masalah-Masalah Ilmu Keguruan (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2001), h. 25 
28 Himpunan Peraturan Perundang-undangan republik Indonesia Guru 

dan Dosen, (Bandung: Nuansa Aulia, 2006), Cet. 3, h. 5 
29 Jerry H. Makawimbang, Supervisi dan Peningkatan Mutu 

Pendidikan (Bandung: Alfabeta, 2011), h. 5 
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e. Tingkat kesejahteraan, sebagaimana diukur dari gaji, 

honor, atau penghasilan tetap. Tingkat kesejahteraan 

yang rendah dapat mendorong seorang pendidik 

untuk melakukan kerja sambilan, dan  bilamana 

kerja sambilan ini sukses, bisa jadi profesi 

mengajarnya berubah menjadi sambilan.  

 

4. Prinsip-Prinsip Pendidik Yang Bermutu 

Prinsip-prinsip profesionalitas menurut UU No. 

14 Tahun 2005 Tentang Guru dan Dosen pasal 7 ayat (1), 

seperti yang disampaikan Djali (2011), dalam seminar 

Nasional Forum Komunikasi Pasca Sarjana LPTKN di 

Manado 14 Mei 2011 bahwa Mutu Guru merupakan 

bidang pekerjaan khususnya yang dilaksanakan 

berdasarkan prinsip sebagai berikut:
30

 

a. Memiiliki bakat, minat, panggilan jiwa, dan idealisme.  

b. Komitmen terhadap peningkatan mutu pendidikan, 

iman, takwa, dan akhlak yang baik. 

c. Memiliki kualifikasi akademik dan latar belakang 

sesuai dengan bidang pekerjaannya. 

d. Memiliki kompetensi yang dibutuhkan sesuai bidang 

tugasnya. 

e. Bertanggung jawab dalam melaksanakan 

profesionalnya. 

f. Memperoleh penghasilan yang ditentukan sesuai 

prestasi kerja.  

g. Memiliki kesempatan untuk mengembangkan 

profesionalisme berkelanjutan dengan pembelajaran 

sepanjang hayat. 

h. Memiliki jaminan perlindungan hukum dalam 

pelaksanaan tugas profesional. 

i. Memiliki organisasi berkualitas yang mempunyai 

otoritas mengorganisasikan hal-hal yang berkaitan 

dengan tugas mutu guru.  

 

                                                 
30 Ibid, h. 138 
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5. Tugas dan Peran Pendidik 

Seorang pendidik memiliki tugas dan 

tanggungjawab untuk mengajar, mendidik, melatih para 

peserta didik agar menjadi individu yang berkualitas, baik 

dari sisi intelektual maupun akhlaknya. 

Adapun beberapa tugas utama pendidik adalah 

sebagai berikut: 

a. Mengajar peserta didik 

Guru mempunyai tanggung jawab untuk 

mengajarkan suatu ilmu pengetahuan kepada para 

peserta didik. Berkaitan dengan itu, fokus utama 

kegiatan mengajar adalah dalam hal intelektual 

sehingga para murid mengetahui pengetahuan dasar 

keilmuan. 

b. Mendidik para peserta didik 

Mendidik peserta didik merupakan hal yang 

berbeda dengan mengajar suatu ilmu pengetahuan. 

Dalam hal ini, kegiatan mendidik adalah bertujuan 

untuk mengubah tingkah laku murid menjadi lebih 

baik.  

Proses mendidik peserta didik lebih sulit 

untuk dilakukan daripada mengajarkan suatu ilmu 

pengetahuan. selanjutnya pendidik harus menjadi 

teladan yang baik bagi peserta didik agar peserta didik 

mempunyai kepribadian yang  baik sesuai dengan 

norma dan nilai yang berlaku di masyarakat. 

c. Melatih peserta didik 

Seorang guru juga memiliki tugas untuk 

melatih peserta didik untuk mengembangkan 

keterampilan dan kemampuan dasar. Bila di sekolah 

umum para pendidik melatih murid tentang 

keterampilan dan kecakapan dasar, maka di sekolah 

kejuruan para guru memberikan keterampilan dan 

kemampuan lanjutan. 

d. Membimbing dan Mengarahkan peserta didik 

Para peserta didik mungkin saja mengalami 

kebingunan atau ragu terhadap proses belajar 
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mengajar. Seorang pendidik bertugas untuk 

membimbing dan mengarahan anak didiknya agar 

tetap berada pada jalur yang tepat, dalam hal ini 

sesuai dengan tujuan pendidikan. 

e. Memberikan dorongan kepada peserta didik 

hal terakhir dalam tugas seorang pendidik 

adalah mendorong peserta didik agar berusaha keras 

untuk lebih maju. Bentuk dorongan yang diberikan 

seorang pendidik kepada peserta didik bisa dengan 

berbagai cara, misalkan memberikan hadiah.
31

 

  Adapun pendidik memiliki beberapa peran, 

diantaranya: 

a. Fasilitator, yakni menyediakan situasi dan kondisi 

yang dibutuhkan peserta didik. 

b. Pembimbing, yaitu memberikan bimbingan terhadap 

peserta didik dalam interaksi belajar-mengajar, agar 

siswa tersebut mampu belajar dengan lancar dan 

berhasil secara efektif dan efisien. 

c. Motivator, yakni memberikan dorongan dan semangat 

agar siswa mau giat belajar. 

d. Organisator, yakni mengorganisasikan kegiatan 

belajar peserta didik maupun pendidik. 

e. Manusia sumber, yakni ketika pendidik dapat 

memberikan informasi yang dibutuhkan peserta didik, 

baik berupa pengetahuan (kognitif), keterampilan 

(afektif), maupun sikap (psikomotorik).
32

 

 

6. Indikator Mutu Pendidik 

Indikator adalah sesuatu yang dapat digunakan 

sebagai pedoman ataupun keterangan mengenai suatu 

masalah. Misalnya seseorang melaksanakan pekerjaan 

menggunakan indikator agar hasilnya terukur.  

                                                 
31 Dewi Safitri, Menjadi Guru Profesional, (Riau: Indragiri Dot Com, 

2019), h. 5-9 
32 Rahmat Hidayat dan Henni Syafriana Nasution, Filsafat Pendidikan 

Islam: Membangun Konsep Dasar Pendidikan Islam. Medan: Lembaga Peduli 

Pengembangan Pendidikan Indonesia (LPPPI). 2016. H. 126 
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a. Kompetensi Akademik Pendidik 

1) Kompetensi pedagogik. 

2) Kompetensi kepribadian 

3) Kompetensi sosial. 

4) Kompetensi profesional  

 

B. Manajemen Sumber Daya Manusia 

1. Pengertian Manajemen 

Manajemen berasal dari kata to manage yang 

artinya mengatur. Pengaturan dilakukan melalui proses 

dan diatur berdasarkan urutan dan fungsi-fungsi 

manajemen itu. Jadi, manajemen itu merupakan suatu 

proses untuk mewujudkan tujuan yang diinginkan.
33

 

Manajemen secara umum dapat didefinisikan 

sebagai proses perencanaan, pengorganisasi, pengarahan, 

dan pengendalian sumber daya yang ada untuk mencapai 

tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Manajemen 

melibatkan koordinasi berbagai kegiatan dan tugas untuk 

memastikan bawa semua elemen dalam organisasi bekerja 

bersama menuju sasaran yang telah ditetapkan.  

Untuk lebih jelasnya, berikut ini disajikan 

beberapa definisi manajemen menurut para ahli 

manajemen yaitu: 

a. S.P Hasibuan dalam bukunya manajemen dasar, 

pengertian, dan masalah mengemukakan, manajemen 

adalah ilmu dan seni mengatur pemanfaatan sumber 

daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara 

efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

b. Fans Sadikin menyebutkan, bahwa manajemen adalah 

proses untuk menciptakan, memelihara, dan 

mengoperasikan organisasi perusahaan dengan tujuan 

tertentu melalui upaya manusia yang sistematis, 

terkoordinasi, dan kooperatif. Proses penentuan asas-

asas perusahaan yang menjadi batasan, pedoman dan 

                                                 
33 Melayu S.P Hasibuan, Manajemen Dasar Pengertian, Dan 

Masalah, (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), h.1 
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penggerakkan bagi setiap manusia dalam perusahaan 

sudah termasuk dalam pengertian manajemen. 

c. Stoner menyatakan bahwa manajemen adala proses 

perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan 

pengendalian upaya anggota organisasi serta 

penggunaan semua sumber daya organisasi untuk 

mencapai tujuan yang tela ditetapkan.  

d. Sondang P. Siagian dalam bukunya administrasi 

pembangunan menyebutkan, manajemen adalah 

kemampuan dan keterampilan untuk memperoleh 

suatu hasil dalam rangka pencapaian tujuan melalui 

kegiatan-kegiatan orang lain.
34

 

 

Dari berbagai definisi tentang manajemen di atas, 

dapat dilihat bahwa ada yang menganggap manajemen 

sebagai ilmu, dan ada juga yang memandangnya sebagai 

seni. Manajemen disebut sebagai ilmu karena merupakan 

himpunan pengetahuan yang logis, rasional dan 

sistematis. Sementara itu, manajemen sebagai seni adalah 

kemampuan kreatif individu dalam mengelola organisasi, 

yang dilengkapi dengan keterampilan tertentu.  

Manajemen juga merupakan sebuah proses untuk 

mencapai tujuan organisasi. Dalam proses ini, dibutuhkan 

perencanaan yang cermat, pelaksanaan yang konsisten, 

dan pengendalian yang terus menerus agar tujuan dapat 

tercapai dengan efisien dan efektif.  

 

2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Melayu Hasibuan manajemen sumber 

daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan 

dan peran tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. Jika dikaitkan dengan pendidikan, maka yang 

dimaksud dengan manajemen sumber daya manusia 

adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan 

                                                 
34 Ibid., h. 3-6 
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peranan para tenaga pendidikan agar efektif dan efisien 

dalam membantu terwujudnya pendidikan, pendidik, dan 

masyarakat. 

Manajemen sumber daya manusia merupakan 

suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, 

pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, 

dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi.
35

 Manajemen sumber daya manusia 

adala bagian dari manajemen organisasi yang berfokus 

pada elemen sumber daya manusia. Tugas manajemen 

sumber daya manusia adala mengelola elemen manusia 

secara efektif untuk memastikan kepuasaan tenaga kerja 

terhadap pekerjaannya. Tugas-tugas dalam manajemen 

sumber daya manusia dapat dibagi menjadi tiga fungsi, 

yaitu: 

a. Fungsi manajerial : perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan, dan pengendalian. 

b. Fungsi operasonal : pengadaan, pengembangan, 

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 

pemutusan hubungan kerja. 

c. Fungsi ketiga adalah kedudukan manajemen sumber 

daya manusia dalam pencapaian tujuan organisasi 

perusahaan secara terpadu.
36

 

Sesuai dengan firman Allah dalam Al-Qur‟an 

surat As-Sajdah ayat 5 bahwa: 

 

 ْٓٓ ٗ  الَْْرْضِ ثَُُّ يَ عْرجُُ الِيَْوِ فِْ يَ وْمٍ كَانَ مِقْدَارهُ يدَُبِّرُ الَْْمْرَ مِنَ السَّمَاۤءِ اِلَى 
 تَ عُدُّوْنَ  مَِّا سَنَةٍ  الَْفَ 

 “Dia mengatur urusan dari langit ke bumi, 

kemudian (urusan) itu naik kepadanya dalam satu hari 

                                                 
35 A. A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya 

Manusia, (Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2017), h. 2 
36 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: 

kencana, 2009), h.7 
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yang kadarnya adalah seribu tahun menurut 

perhitunganmu.” 

Sumber daya manusia merupakan gabungan dari 

kemampuan daya pikir dan daya fisik seseorang. Berbeda 

dengan sifat dan perilaku yang ditentukan oleh faktor 

genetik ataupun lingkungan, prestasi kerja cenderung 

dipengaruhi oleh keinginan untuk memenuhi 

kebutuhannya.
37

 

Sumber daya manusia merupakan orang-orang 

yang bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan dan 

berfungsi sebagai asset, sehingga kemampuan yang 

dimiliki harus selalu dilatih dan dikembangkan. 

Untuk memperluas pandangan terhadap 

pengertian manajemen sumber daya manusia, para ahli 

berbeda-beda dalam mendefinisikan, diantaranya definisi 

manajemen sumber daya manusia adalah: 

a. Menurut Melayu S.P Hasibuan, manajemen sumber 

daya manusia (MSDM) merupakan ilmu dan seni 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar 

efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya 

tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
38

  

b. Menurut Schuler, manajemen sumber daya manusia 

merupakan suatu pengakuan akan pentingnya tenaga 

kerja dalam organisasi sebagai sumber daya manusia 

yang sangat penting dalam memberikan kontribusi 

terhadap pencapaian tujuan dan kegunaan organisasi. 

Beberapa fungsi dan kegiatan untuk menjamin 

sumber daya manusia digunakan secara efektif dan 

adil untuk kepentingan individu, organisasi dan 

masyarakat. 
39

 

c. Menurut Warther dan Davis mendefinisikan 

manajemen sumber daya manusia merupakan 

                                                 
37 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: 

Bumi Aksara, 2016), h. 244 
38 Ibid., h. 266 
39 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: 

Kencana, 2009), h. 40 
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kegiatan yang bertujuan untuk memperkuat orang-

orang di dalam organisasi, untuk berkontribusi 

terhadap pencapaian rencana strategis organisasi. 

Singkatnya, manajemen sumber daya manusia adalah 

cara organisasi merancang sistem formal yang 

menjamin pemanfaatan sumber daya manusia secara 

efektif dan efisien untuk mendukung pencapaian 

tujuan dan rencana strategis organisasi. Aktivitas 

manajemen sumber daya manusia terdiri dari proses 

memperoleh, pelatihan dan pengembangan, penilaian, 

mengompensasi, dan perencanaan karier profesional, 

dengan memperhatikan hubungan kerja, kesehatan, 

keselamatan, keamanan, dan keadilan pekerja.
40

 

d. Menurut Simamoro mengemukakan manajemen 

sumber daya manusia merupakan pendayagunaan, 

pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan 

pengelolaan individu anggota organisasi atau 

kelompok kerja. 
41

 

e. Menurut Ramdani Mubarok Manajemen sumber daya 

manusia merupakan suatu proses pengelolaan yang 

dilakukan oleh pimpinan (kepala sekolah) terhadap 

bawahan (tenaga pendidik dan kependidikan) dalam 

rangka  mencapai tujuan lembaga pendidikan. 
42

 

f. Menurut Terry menjelaskan “management is 

performance of conceiving and avhieving desired 

result by means of group effortconsisting of utilizing 

human talent and resources”. Proses mengarahkan dan 

menggerakan sumber daya manusia dan sumber daya 

lainnya, seperti material, uang, metode dan pasar 

untuk mencapai tujuan organisasi.
43

 

                                                 
40 Basuki Wibawa, Manajemen Pendidikan Teknologi Kejuruan dan 

Vokasi (Jakarta: Bumi Aksara, 2017), h. 37  
41 Hamriani, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Makassar: 

Alauddin university Press, 2014), h. 8 
42 Ramdani Mubarok, “Pengembangan Sumber Daya Manusia di 

Lembaga Pendidikan Islam,” Jurnal Manajemen Pendidikan Islam, 3 (2021), h. 4 
43 George Terry, Principles Of Management, (Homewood, III. Richard 

D. Irwon, 1977), h. 250 
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Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia merupakan proses 

pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu organisasi 

agar tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan 

efisien.Dengan demikian jelas bahwa manajemen sumber 

daya  ini mencakup segala sesuatu mulai dari 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 

pemberhentian tenaga kerja untuk membantu 

terwujudnya tujuan organisasi atau lembaga, pegawai, 

masyarakat, yang kesemuanya itu merupakan proses yang 

memiliki peran besar dalam pencapaian tujuan yang 

diinginkan.  

manajemen sumber daya manusia pendidikan 

adalah segala kegiatan yang berkaitan dengan pengakuan 

akan pentingnya sumber daya manusia di sekolah sebagai 

hal yang diperlukan dan dengan sengaja mengarahkan 

sumber daya manusia untuk mencapai tujuan pendidikan, 

dan memastikan bahwa sumber daya tersbeut digunakan 

secara efektif dan tepat untuk kepentingan individu, 

sekolah, dan masyarakat.
44

 

Sumber daya manusia memiliki posisi yang 

istimewa dibandingkan dengan sumber daya lainnya. 

Sumber daya manusia dapat bertahan karena memiliki 

kompetensi manajerial, yaitu kemampuan untuk 

mendapatkan dan menggerakkan sumber daya lain guna 

mewujudkan visi dan menerapkan strategi perubahan. 

Oleh karena itu, unsur sumber daya manusia adalah satu-

satunya elemen dalam organisasi yang memiliki 

dinamika untuk berkembang seiring dengan ilmu dan 

pengembangan yang diperoleh dari lingkungannya.  

Jadi dengan manajemen sumber daya manusia 

dapat digunakan untuk mengatur dan mengelola sumber 
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daya manusia agar dapat dimanfaatkan secara tepat dan 

efektif untuk mencapai tujuan pendidikan. Selain itu, 

keberadaan manajemen sumber daya manusia juga dapat 

memenuhi hak dan kewajibannya kepada organisasi dan 

organisasi memperoleh hak dan kewajibannya dari 

sumber daya manusia.
45

 Hal ini tercermin dalam tujuan 

lembaga pedidikan dibuat berdasarkan visi untuk 

kepentingan manusia dan dilaksanakan misi dan 

pengelolaannya oleh manusia.  

3. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia dalam bertugas 

untuk mengelola orang seefektif mungkin, untuk 

mencapai keuntungan sumber daya manusia yang 

memuaskan. Manajemen sumber daya manusia 

memfokuskan diri pada sumber daya manusia. Fungsi 

manajemen sumber daya manusia antara lain: 

a. Perencanaan untuk kebutuhan SDM 

Perencanaan adalah merencanakan tenaga 

kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan dalam membantu mewujudkan 

tujuannya. Perencanaan dilakukan dengan 

menetapkan program kepegawaian. perencanaan 

adalah langkah pertama dari suatu tindakan yang 

menentukan sebuah strategi secara efektif untuk hasil 

yang maksimal. Sebagaimana tercantum dalam Surah 

Shad ayat 27, bahwa Allah menciptakan semesta 

beserta isisnya ini dengan sebaik-baiknya 

perencanaan. 

 

نَ هُمَا بََطِلًا َۗذٰلِكَ ظَنُّ الَّذِيْنَ كَفَرُوْا فَ وَيْلٌ  وَمَا خَلَقْنَا السَّمَاۤءَ وَالَْْرْضَ وَمَا بَ ي ْ
    للَِّّذِيْنَ كَفَرُوْا مِنَ النَّارَِۗ 

“Dan Kami tidak menciptakan langit dan 

bumi dan apa yang ada antara keduanya tanpa 
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hikmah. yang demikian itu adalah anggapan orang-

orang kafir, Maka celakalah orang-orang kafir itu 

karena mereka akan masuk neraka.” (Q.S Shad : 27)  

 

Fungsi perencanaan kebutuhan SDM 

setidaknya meliputi 2 kegiatan utama, yaitu: 

1. Perencanaan dan peramalan permintaan tenaga 

kerja organisasi baik dalam jangka pendek 

maupun jangka panjang. 

2. Analisis jabatan dalam organisasi untuk 

menentukan tugas, tujuan keahlian, pengetahuan, 

dan kemampuan yang dibutuhkan. 

kedua fungsi tersebut sangat esensial dalam 

melaksanakan kegiatan manajemen sumber daya 

manusia secara efektif. 

b. Staffing sesuai dengan kebutuhan organisasi 

Setelah kebutuhan SDM ditentukan, langkah 

selanjutnya adalah mengisi formasi yang tersedia. 

Dalam tahapan pengisian staf ini terdapat dua 

kegiatan yang diperlukan, yaitu: 

1. Penarikan (rekrutmen) calon pelamar atau 

pekerja. 

Kegiatan ini dilakukan untuk memenuhi 

kebutuhan sumber daya manusia dalam mengisi 

kekosongan-kekosongan pada posisi tertentu 

dalam organisasi. 

2. Pemilihan (seleksi) para calon atau pelamar yang 

dinilai paling memenuhi syarat. 

Kegiatan ini dilakukan untuk memperoleh 

kualitas tenaga pendidik agar sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. 

umumnya rekrutmen dan seleksi diadakan 

dengan memusatkan perhatian pada ketersediaan 

calon tenaga kerja baik yang ada di luar 

organisasi (eksternal) maupun dari dalam 

organisasi (internal). 

 



44 

c. Penilaian Kinerja 

Kegiatan ini dilakukan setelah calon atau 

pelamar dipekerjakan dalam kegiatan organisasi. 

Organisasi menentukan cara terbaik untuk bekerja dan 

kemudian memberikan penghargaan pekerjaan yang 

dilakukan. Disisi lain organisasi harus menganalisis 

jika terjadi kinerja negatif dimana pekerja tidak dapat 

mencapai standar kinerja yang ditetapkan. Dalam 

penilaian ini dilakukan dua kegiatan utama, yaitu: 

1. Penilaian dan pengevaluasian perilaku pekerja. 

2. Menganalisis dan memotivasi karyawan 

 

d. Perbaikan kualitas pekerja dan lingkungan kerja 

Saat ini pusat perhatian MSDM mengarah 

pada 3 kegiatan strategis, yaitu: 

1. Mengidentifikasi, merancang, dan melaksanakan 

program pelatihan dan pengembangan sumber 

daya manusia untuk meningkatkan produktivitas 

pegawai.  

2. Meningkatkan kualitas tempat kerja, terutama 

melalui program untuk meningkatkan kehidupan 

kerja dan produktivitas. 

3. Memperbaiki kondisi fisik kerja untuk 

meningkatkan kesehatan dan keselamatan 

pekerja. Potensi hasil dari ketiga kegiatan tersebut 

antara lain peningkatan kualitas produk, baik 

material maupun non material. 

 

e. Pencapaian efektifitas hubungan kerja 

Setelah organisasi memenuhi permintaan 

karyawan, organisasi kemudian memperkerjakan 

karyawan, membayar gaji, dan menciptakan 

lingkungan yang merasa diperhatikan dan nyaman 

dalam bekerja. Bagaimana mengembangkan 

hubungan kerja yang efektif. Dalam hal ini, ada tiga 

fungsi utama yaitu: 

1. Mengakui dan menghormati hak-hak pekerja 
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2. Mengkomunikasikan dan menyediakan 

mekanisme penyampaian keluhan karyawan. 

Mengevaluasi kegiatan pengelolaan sumber daya 

manusia. Permasalahan yang ingin dipecahkan 

dalam ketiga kegiatan pokok ini sangatlah 

penting. Jika suatu organisasi tidak berhati-hati 

dalam menyikapi permasalahan hak-hak pekerja , 

maka akibatnya akan berupa protes, seperti yang 

sering terjadi di perusahaan-perusahaan di 

indonesia.
 46 

Pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya 

manusia tentu saja bukan sekedar penciptaan sumber daya 

manusia yang produktif mendukung tujuan organisasi, 

akan tetapi juga menciptakan kondisi yang lebih baik 

guna meningkatkan potensi dan motivasi sumber daya 

manusia dalam berkarya. Melakukan analisis pekerjaan, 

perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen, seleksi dan 

penempatan, pengembangan karir dan pendidikan serta 

pelatihan yang baik dapat meningkatkan potensi sumber 

daya manusia untuk berkarya, karena telah mendapatkan 

bekal pengetahuan, keterampilan, dan ditempatkan pada 

kedudukan yang tepat. 

4. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manusia merupakan makhluk yang memiliki 

kemampuan istimewa dan menempati kedudukan tertinggi 

di antara makhluk lainnya, yakni menjadi khalifah (wakil) 

Tuhan di muka bumi. Firman Allah dalam Q.S Al –

Baqarah ayat 30 yang berbunyi:  

هَا مَنْ  فَةً َۗ قَالُوْْٓا اَتََْعَلُ فِي ْ ْ جَاعِلٌ فِِ الَْْرْضِ خَلِي ْ كَةِِ انِِّ ىِٕ
ۤ
وَاِذْ قَالَ رَبُّكَ للِْمَلٰ

 ْْٓ  وَنََْنُ نُسَبِّحُ بَِِمْدِكَ وَنُ قَدِّسُ لَكَ َۗ قَالَ اِنِِّ
هَا وَيَسْفِكُ الدِّمَاۤءٍَۚ ي ُّفْسِدُ فِي ْ

 اَعْلَمُ مَا لَْ تَ عْلَمُوْنَ 
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Artinya:“ingatlah ketika Tuhanmu berfirman 

kepada para Malaikat: “ sesungguhnya aku hendak 

menjadikan seorang khalifah di muka bumi.” Mereka 

berkata : “mengapa Engkau hendak menjadikan 

(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat 

kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal 

kami senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan 

mensucikan Engkau?” Tuhan berfirman: “sesungguhnya 

Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui”. (Q.S Al –

Baqarah ayat 30) 

Ayat ini menjelaskan tujuan dasar manusia yaitu 

untuk mengelola bumi beserta isinya, sebagaimana yang 

dimaksud pada ayat di atas. Ayat tersebut mengandung 

arti bahwa kita sebagai manusia harus bisa menjaga 

amanah dan ketakwaan yang telah diberikan Allah SWT 

kepada kita. Dan sesungguhnya Allah SWT lebih 

mengetahui apa yang tidak kalian ketahui artinya bahwa 

Allah SWT menciptakan manusia bukan sekedar 

diciptakan. Allah SWT lebih mengetahui bahwasannya 

manusia memiliki keistimewaan sebagai khalifah dimuka 

bumi, yang artinya manusia telah diciptakan sedemikian 

rupa untuk mengurus dan mengelola bumi dan seisinya. 

Sumber daya manusia merupakan kekuatan 

terbesar yang menguasai seluruh sumber daya yang ada di 

muka bumi.Tuhan Yang Maha Kuasa menciptakan 

manusia untuk menjadi pengelola bumi dan sumber daya 

demi kepentingan dirinya sendiri dan seluruh alam 

semesta. Sebab pada hakikatnya setiap ciptaan Tuhan 

yang ada di muka bumi ini sengaja diciptakan untuk 

kepentingan umat manusia. Hal ini sangat jelas ditegaskan 

oleh Allah dalam Al-Qur‟an sebagai berikut: 

نْوُ َۗاِنَّ فِْ ذٰلِكَ لَْٰيٰتٍ  عًا مِّ ي ْ وَسَخَّرَ لَكُمْ مَّا فِِ السَّمٰوٰتِ وَمَا فِِ الَْْرْضِ جََِ
 لّقَِوْمٍ ي َّتَ فَكَّرُوْنَ 

Artinya: „dan dia telah menundukkan untukmu 

apa yang di langit dan apa yang di bumi semuanya, 
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(sebagai rahmat) dari pada-Nya. Sesungguhnya pada 

yang demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda 

(kekuasaan Allah) bagi kaum yang berfikir.”( Q.S Al-

Jatsiyah ayat 13)  

Oleh karena itu, sumber daya yang ada harus 

dikelola dengan baik karena itu merupakan kewajiban 

yang harus dilaksanakan oleh manusia yang akan dimintai 

pertanggung jawaban di akhirat kelak. Untuk dapat 

melakukan manajemen yang baik, manusia perlu untuk 

menguasai ilmu pengetahuan. Dalam surat Ar-Rahman 

ayat 33, Allah berpesan kepada manusia untuk mencari 

ilmu seluas-luasnya tanpa batas untuk membuktikan 

kekuasaan  Allah SWT. Dan ilmu yang dimaksud harus 

diarahkan pada kajian Al-Qur‟an dan Hadist.  

Secara umum, tujuan manajemen sumber daya 

manusia adalah untuk memastikan bahwa organisasi 

mempunyai orang-orang yang berkualitas. Tujuan tersebut 

dapat dicapai dengan memastikan bahwa setiap orang 

dalam organisasi mempunyai pengetahuan dan 

keterampilan yang diperlukan untuk mengembangkan 

kemampuan yang dibutuhkan secara efektif dan efisien. 

Selain itu perlu diperhatikan bahwa dalam upaya 

pengembangan sumber daya manusia ini, kinerja individu 

dan kelompok adalah subjek untuk peningkatan yang 

berkelanjutan dan bahwa orang-orang dalam organisasi 

harus dikembangkan secara positif untuk meningkatkan 

kemampuan dan prestasinya.
47

 

Dalam hal ini tujuan yang ingin dicapai adalah 

tercapainya sumber daya manusia yang profesional, hal 

ini juga diharapkan dapat memberikan hasil pendidikan 

berkualitas yang mempengaruhi peningkatan kualitas 

sekolah.  
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Menurut Cusway tujuan manajemen sumber daya 

manusia meliputi: 

a. Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat 

kebijkan SDM untuk memastikan bahwa organisasi 

memiliki pekrja yang bermotivasi dan berkinerja 

tinggi, memiliki pekrja yang selalu siap mengatasi 

perubahan dan memenuhi kewajiban pemerkerjaan 

secara legal. 

b. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan 

dan prosedur SDM yang memungkinkan organisasi 

mampu mencapai tujuannya. 

c. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu 

manejer untuk mencapai tujuannya. 

d. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam 

hubungan antar pekerja untuk menyakinkan bahwa 

mereka tidak menghambat organisasi dalam mencapai 

tujuannya. 

e. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan 

manajemen organisasi. 

f. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional 

dan nilai dalam manajemen sumber daya manusia.
48

 

 

Merujuk pendapat para ahli, dapat disimpulkan 

bahwa tujuan manajemen sumber daya manusia adalah 

untuk membentuk kompetensi personil agar memiliki 

sikap, pengetahuan, dan keterampilan sesuai dengan 

kompetensi yang dibutuhkan ole lembaga, baik untuk 

kepentingan lembaga maupun kepentingan personil. 

 

5.  Indikator Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Indikator manajemen sumber daya manusia 

tenaga pendidik dan kependidikan yaitu:  

1. Perencanaan pegawai 

2. Pengadaan pegawai 
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3. Pembinaan dan pengembangan  

4. Promosi dan mutasi  

5. Pemberhentian pegawai  

6. Kompensasi 

7. Penilaian pegawai 

 

C. Kerangka Berfikir 

 Kerangka berpikir menurut Sugiyono dalam 

bukunya yang berjudul tentang metode penelitian pendidikan 

adalah model konsepytual tentang bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah 

diidentifikasikan sebagai masalah yang penting. Kerangka 

berpikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis pertautan 

variabel yang akan diteliti.
49

 

Manajemen sumber daya manusia di lembaga 

pendidikan sangat menentukan keberhasilan sekolah. kepala 

sekolah dituntut untuk dapat mengelola sumber daya manusia 

yang dalam hal ini adalah guru. Menurut Mulyasa Manajemen 

sumber daya tersebut mencakup perencanaan, pengadaan 

pegawai, pembinaan dan pengembangan, promosi dan mutasi, 

pemberhentian, kompensasi, dan penilaian pegawai untuk 

mencapai mutu pendidik.
50

 

Kepala madrasah yang bertugas untuk menjalankan 

manajemen sumber daya manusia tersebut dapat 

mempengaruhi mutu pendidik pada satuan pendidikan karena 

dengan mengelola sumber daya manusia (pendidik) yang baik 

maka akan berpengaruh terhadap mutu pendidik. Mutu 

pendidik merupakan gambaran hasil kerja guru yang sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

yaitu: kualifikasi akademik pendidik dan kompetensi 

pendidik. Dengan demikian, apabila manajemen sumber daya 

manusia  dilakukan dengan baik, maka pendidik akan bekerja 

secara optimal dan penuh semangat.  

                                                 
49 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan, (Bandung: Alfabeta, 

2011), h. 91 
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Variabel X 

(Manajemen Sumber 

Daya Manusia) 

 

1) Perencanaan Pegawai 

2) Pengadaan Pegawai 

3) Pembinaan dan 

Pengembangan 

4) Promosi dan Mutasi 

5) Pemberhentian 

Pegawai 

6) Kompensasi 

7) Penilaian Pegawai 

 

 

 

 

 

 

Variabel Y 

(Mutu Pendidik) 

 

 

1) Kompetensi 

Pedagogik 

2) Kompetensi 

Kepribadian 

3) Kompetensi Sosial 

4) Kompetensi 

Profesional 

 

D. Pengajuan Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. 

Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan harus 

didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada 

fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 

Jadi, hipotesis juga dinyatakan sebagai jawaban teoritis 

terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban 

empiris.
51

 

Menurut Sugiyono, hipotesis adalah jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena 

itu rumusan masalah penelitian biasanya dalam bentuk 

kalimat pertanyaan.
52

 Menurut Kerlinger, hipotesis adalah 

memiliki pengertian sebagai pertanyaan yang bersifat dugaan, 

tentang hubungan dua variabel atau lebih. Pertanyaan ini 

selalu diungkapkan dalam bentuk kalimat pertanyaan, dan 

menghubungkan baik secara umum maupun secara khusus 

tentang variabel yang satu dengan variabel yang lain. Secara 

umum, hipotesis penelitian adalah jawaban sementara 

                                                 
51 Sugiyono, Op.Cit., h. 63 
52 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 2010), h. 
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51 

terhadap masalah penelitian yang kebenarannya masih perlu 

di uji secara empiris.
53

 

Jadi, dapat disimpulkan bahwa hipotesis adalah 

jawaban sementara dari permasalahan yang perlu di uji 

kebenarannya melalui analisis. Peneliti mengajukan hipotesis 

yang dilakukan dengan pertimbangan agar kebenarannya 

dapat teruji dan sesuai dengan analisis yang digunakan.  

1. Hipotesis Penelitian 

Ha : Terdapat pengaruh manajemen sumber daya 

manusia terhadap mutu pendidik di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus.  

Ho : Tidak terdapat pengaruh manajemen sumber daya 

manusia terhadap mutu pendidik di MA Nurul Islam 

Airbakoman Kabupaten Tanggamus. 

 

2. Hipotesis Statistik 

Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel, Ha dalam hal ini diterima 

dengan α = 0,05 (5%) 

Ho diterima jika Fhitung < Ftabel, Ha dalam hal ini ditolak 

dengan α = 0,05 (5%) 

 

                                                 
53 Punaji Setyosari, Metode Penelitian Pendidikan & Pengembangan 

(Jakarta: Prenada Media, 2015), h. 145 
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Lampiran 1 

Kisi-Kisi Angket Manajemen Sumber Daya Manusia  Sebelum 

Uji Validitas 

Variabel X Indikator No 

Pernyata

an 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Perencanaan 1,2 

Pengadaan  3,4,5,6,7,8,9 

Pembinaan dan 

Pengambangan 

10, 11 

Promosi dan 

Mutasi 

12, 13, 14 

Pemberhentian 15, 16, 17 

Kompensasi 18, 19, 20, 21 

Penilaian 22, 23 

 

Kisi-Kisi Angket Manajemen Sumber Daya Manusia  Setelah Uji 

Validitas 

Variabel X Indikator No 

Pernyataa

n 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Perencanaan 1,2 

Pengadaan  3,4,5,6,7,8,9 

Pembinaan dan 

Pengambangan 

10, 11 

Promosi dan Mutasi 12, 13 

Pemberhentian 14 

Kompensasi 15, 16, 17 

Penilaian 18, 19 

 

Kisi-Kisi Angket Mutu Pendidik Sebelum Uji Validitas 

Variabel Y Indikator No Pernyataan 

Mutu Pendidik 

Kompetensi  Pedagogik 1, 2, 3, 4, 5, 6 

Kompetensi Profesional 7, 8, 9, 10 

Kompetensi Sosial 11, 12, 13 

Kompetensi Kepribadian 14, 15, 16, 17, 18, 19 
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Kisi-Kisi Angket Mutu Pendidik Setelah Uji Validitas 

Variabel Y Indikator No Pernyataan 

Mutu Pendidik 

Kompetensi  Pedagogik 1, 2, 3, 4, 5, 6 

Kompetensi Profesional 7, 8, 9, 10 

Kompetensi Sosial 11, 12, 13 

Kompetensi Kepribadian 14, 15, 16, 17, 18, 19 

 

Lampiran 2 

ANGKET PENELITIAN 

PENGARUH MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

TERHADAP MUTU PENDIDIK DI MA NURUL 

ISLAM AIRBAKOMAN KABUPATEN TANGGAMUS 

Petunjuk Pengisian Angket 

1. Bagian I berisi identitas responden, untuk bagian ini anda 

cukup mengisi data pribadi anda. 

2. Bagian II berisi daftar pernyataan, untuk bagian ini anda 

cukup memilih jawaban yang sesuai dengan kriteria anda 

dengan memberi tanda (  ✔  ) pada jawaban yang tersedia. 

 

I. Identitas Responden 

1. Nama   :  

2. Guru Mata Pelajaran :  

3. Nama Madrasah :  

 

II. Daftar Pernyataan 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan instrumen pedoman 

metode angket. Peneliti menggunakan 5 (lima) alternatif 

jawaban yang disediakan dalam angket yang telah 

dimodifikasi dari skala likert yaitu: 

SL : Selalu 

SR : Sering 

JR : Jarang 

TP : Tidak Pernah 
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1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

N

o 
Indikator Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

S

L 

S

R 

J

R 

T

P 

1. Perencanaan  1.Menganali

sis 

pekerjaan 

sebelum 

melakukan 

rekrutmen 

    

2.Menganali

sis jabatan 

sebelum 

rekrutmen 

    

2.  Pengadaan  3.Membentu

k panitia 

rekrutmen 

guru baru 

    

4. rekrutmen 

tenaga 

pendidik 

diadakan 

sesuai 

dengan 

kebutuhan 

sekolah 

    

5.Menentuka

n 

persyaratan 

lamaran 

kerja sesuai 

dengan 

kebutuhan 

sekolah 

    

6.Menentuka

n jadwal 

perekrutan 

guru baru 

    

7.Melakukan 

tes 
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wawancara 

kepada 

calon guru 

8.Memilih 

calon yang 

terbaik dan 

cakap 

sesuai 

dengan 

kualifikasi 

akademik 

pendidik 

yang 

dibutuhkan 

    

9.Tenaga 

pendidik 

ditempatka

n 

berdasarka

n 

kualifikasi 

akademik 

(sesuai 

bidang 

keilmuanny

a) 

    

3. Pembinaan 

dan 

pengembang

an 

10.Mengikut

i pelatihan 

dan 

pengemban

gan untuk 

meningkatk

an 

kemampua

n 

profesinya 

    

11. 

Mengikuti 

pelatihan 

dan 
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pengemban

gan untuk 

menunjang 

prestasi 

peserta 

didik 

4. Promosi dan 

mutasi 

12.Promosi 

jabatan 

yang 

diberikan 

kepada 

guru 

berdasarka

n masa 

kerja yang 

ditempuh 

    

13.Promosi 

jabatan 

yang 

diberikan 

kepada 

guru 

berdasarka

n prestasi 

yang diraih 

oleh guru 

    

14.Melakuka

n mutasi 

kepada 

pendidik 

yang tidak 

melaksanak

an tugasnya 

sebagai 

tenaga 

pendidik 

    

5. Pemberhenti

an  

15. Pendidik 

diberhentik

an karena 

kemauan 
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sendiri 

16. Pendidik 

diberhentik

an karena 

tidak 

profesional 

dalam 

mengajar 

    

17. Pendidik 

diberhentik

an karena 

telah 

masuk 

masa 

pensiun 

    

6. Kompensasi 18. Gaji 

pokok yang 

diberikan 

sesuai 

dengan 

beban kerja 

yang 

dilakukann

ya 

    

19. Gaji 

yang 

diberikan 

tepat waktu 

    

20. Pendidik 

diberi 

insentif 

karena 

melakukan 

pekerjaan 

diluar 

tanggung 

jawab 

    

21. Pendidik 

menerima 

asuransi 
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kesehatan 

dari 

sekolah 

7. Penilaian 22.Pendidik 

dinilai 

berdasarka

n prestasi 

kerja 

    

23. pendidik 

dinilai 

berdasarka

n prestasi 

belajar 

peserta 

didik 

    

 

2. Mutu Pendidik 

N

o 
Indikator Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

S

L 

S

R 

J

R 

T

P 

1.  Kompeten

si 

Pedagogik 

1.Semua KBM, 

saya adakan 

perencanaan 

secara matang. 

    

2.Mengembangk

an pembelajaran 

sesuai dengan 

karakteristik 

siswa 

    

3.Menguasai 

teori-teori 

belajar yang 

berguna dalam 

mendidik siswa 

di kelas 

    

4.Mengembangk

an materi 

pembelajaran 

sesuai dengan 

kurikulum yang 
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ada 

5.Setiap akhir 

pembelajaran 

mengadakan 

evaluasi 

pembelajaran 

    

6.Dalam 

penilaian 

sumatif dan 

formatif, 

hasilnya 

dibagikan 

kepada siswa 

    

2. Kompeten

si 

Profesiona

l 

7.Menguasai 

materi mata 

pelajaran yang 

diampu 

    

8.Mengajar 

sesuai dengan 

bidang ilmu 

yang ditekuni 

    

9.Mengembangk

an materi 

pembelajaran 

secara kreatif 

    

10. 

Memanfaatkan 

teknologi 

informasi dan 

komunikasi 

untuk 

pengembangan 

diri 

    

3. Kompeten

si Sosial 

11.Berkomunika

si secara santun 

dengan sesama 

pendidik 

    

12.Berkomunika

si dengan baik 

dengan sesama 
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siswa 

13.beradaptasi 

ditempat 

bertugas  

 

 

   

4. Kompeten

si 

Kepribadi

an 

14.Bertindak 

sesuai dengan 

atiran dan norma 

yang berlaku 

    

15.Menampilkan 

diri sebagai 

perilaku yang 

jujur terhadap 

peserta didik 

    

16.Menampilkan 

diri sebagai 

pribadi yang 

berwibawa 

    

17.Menjunjung 

tinggi kode etik 

profesi guru 

    

18. Menunjukan 

etos kerja 

 

 

   

19. 

Menunjukkan 

tanggung jawab 

yang tinggi 

sebagai pendidik 
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Lampiran 3 

Hasil Uji Validitas Variabel X (MSDM) 

Lampiran 3 

                       Hasil Uji 

Validitas 

Variabel X  

                       

                          Correlations 
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** 
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-
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-
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-
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-
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-
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* 
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-
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-
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-
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** 
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* 
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3 
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* 

0,
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1 
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* 
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9 

.5
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* 
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.4

78
* 
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1 
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d) 
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N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 4 

                    Hasil Uji Validitas 

Variabel Y 

                   

                      Correlations 
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m1 
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m2 
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m3 
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m4 
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m5 
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m6 
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m7 
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m8 
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m9 

Ite
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0 
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1 

Ite
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4 
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9 
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m1 
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0,3

32 
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0* 
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11 
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7* 
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35 

0,1

62 

0,3
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0,2

74 

0,3

29 

0,3

49 

0,2

95 
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1** 

0,2

45 

0,3
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.72

5** 

Sig. 

(2-
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  0,0

18 

0,0

20 

0,0

04 

0,1

52 

0,0

61 

0,0

41 

0,0

72 

0,0

38 

0,0

56 
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95 

0,1

82 

0,2

42 
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07 

0,0

00 
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00 
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9* 
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62 
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00 

.47

9* 

0,1

05 
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76 

0,2

29 

0,1

20 

0,1

44 

0,3

24 
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5* 
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98 
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6** 
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Sig. 

(2-

tailed) 

0,0

18 

  0,0

32 

0,0

47 

0,0

48 

0,0

47 

0,1

17 

0,0

80 

0,0

32 

0,6

60 

0,2

39 

0,3

32 

0,6

15 

0,5

45 

0,1

64 

0,0

27 

0,0

02 

0,4

03 

0,0

07 

0,0

01 
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m3 

Pears

on 
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4* 
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0* 

1 0,3

05 

0,2

34 

0,3

05 
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22 

0,0

84 

.53

0* 

.46

4* 

-
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41 

0,1

55 

0,2

85 
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8* 

-

0,1

60 

-

0,0

40 

.56

5** 

0,1

62 

0,3

28 

.53

3* 

Sig. 

(2-

tailed) 

0,0

20 

0,0

32 

  0,1

91 

0,3

20 

0,1

91 

0,0

64 

0,7

26 

0,0

16 

0,0

40 

0,5

54 

0,5

13 

0,2

23 

0,0

14 

0,5

01 

0,8

69 

0,0

09 

0,4

96 

0,1

58 

0,0

16 
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Ite

m4 

Pears

on 
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.61

1** 

.44

9* 

0,3

05 

1 0,2

85 

.52

4* 

.55

9* 

0,3

53 

0,0

19 

-

0,0

17 

0,2

85 

.50

9* 

0,1

72 

0,4

35 

.48

7* 

0,3

15 

.50

9* 

-
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26 

0,1

54 

.58

1** 

Sig. 

(2-

tailed) 

0,0

04 

0,0

47 

0,1

91 

  0,2

23 

0,0

18 

0,0

10 

0,1

27 

0,9

36 

0,9

44 

0,2

23 

0,0

22 

0,4

69 

0,0

55 

0,0

30 

0,1

77 

0,0

22 

0,5

97 

0,5

18 

0,0

07 
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Ite

m5 

Pears

on 
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0,3

32 

.44

8* 

0,2

34 

0,2

85 

1 0,2

85 

0,3

94 

0,1

26 

0,3

78 

0,2

08 

0,1

92 

0,3

69 

0,1

49 

0,1

79 

0,2

41 

0,3

50 

.51

5* 

0,0

58 

0,2

12 

.51

5* 

Sig. 

(2-

tailed) 

0,1

52 

0,0

48 

0,3

20 

0,2

23 

  0,2

23 

0,0

86 

0,5

96 

0,1

01 

0,3

80 

0,4

18 

0,1

10 

0,5

30 

0,4

50 

0,3

05 

0,1

31 

0,0

20 

0,8

08 

0,3

69 

0,0

20 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

Ite

m6 

Pears

on 
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0,4

26 

.44

9* 

0,3

05 

.52

4* 

0,2

85 

1 0,2

30 

0,1

57 

0,0

19 

0,3

17 

0,2

85 

.50

9* 

0,1

72 

0,2

06 

.48

7* 

0,3

15 

.50

9* 

-

0,1

26 

-

0,0

66 

.50

9* 

Sig. 

(2-

tailed) 

0,0

61 

0,0

47 

0,1

91 

0,0

18 

0,2

23 

  0,3

29 

0,5

09 

0,9

36 

0,1

73 

0,2

23 

0,0

22 

0,4

69 

0,3

84 

0,0

30 

0,1

77 

0,0

22 

0,5

97 

0,7

83 

0,0

22 
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m7 
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on 
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.46

0* 

0,3

62 

0,4

22 
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9* 

0,3

94 

0,2
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1 .48

7* 

0,2

90 
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08 
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42 

.45

2* 
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37 
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3* 

0,4

35 
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0,3

48 
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64 

.74
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Sig. 

(2-

tailed) 

0,0

41 

0,1

17 

0,0

64 

0,0

10 

0,0

86 

0,3
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  0,0
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80 
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03 

0,0
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0,0

13 
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00 
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7* 
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98 
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51 

0,1

26 

0,1

80 
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16 
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07 
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4* 
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3* 
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0,3

11 

0,2

35 

.54

8* 

Sig. 

(2-

tailed) 

0,0

72 

0,0

80 

0,7

26 

0,1

27 

0,5

96 

0,5

09 

0,0

29 

  0,2

02 

0,5

25 

0,5

96 

0,4

49 
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48 
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81 

0,0

18 

0,0

24 

0,0

07 
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82 
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19 
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12 
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.45
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Sig. 

(2-

tailed) 

0,0

38 

0,0
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0,0
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0,1
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0,2
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0,1
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03 
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0 

Pears

on 

Correl
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-
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0,0
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57 
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0,3

92 
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4** 

0,2
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.48
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Sig. 

(2-

tailed) 

0,0

56 

0,6

60 

0,0

40 

0,9

44 
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0,1

73 

0,3
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25 

0,0

85 
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0,0

87 

0,0

08 

0,2

81 

0,0

29 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

Ite

m1

1 

Pears

on 

Correl

ation 
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-
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79 
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0* 

0,3
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4* 
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 5 

Hasil Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas Manajemen Sumber Daya Manusia 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.734 24 

 

Uji Reliabilitas Mutu Pendidik 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.751 20 
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Lampiran 6 

                   Hasil Skor Responden Variabel X ( Manajemen Sumber Daya Manusia) 

          

NO 

ITEM PERTANYAAN  

JUMLAH 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

1 3 2 3 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 4 3 2 2 51 

2 2 2 2 4 3 2 2 3 3 3 2 2 2 4 3 4 3 4 2 52 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 73 

4 3 3 3 4 3 2 2 3 4 3 3 2 1 2 4 4 4 2 2 54 

5 3 3 2 4 3 2 2 3 4 3 3 2 1 2 4 4 4 2 2 53 

6 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 4 4 4 3 3 56 

7 3 3 2 4 4 2 4 4 4 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 61 

8 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 49 

9 3 3 2 4 3 2 4 3 4 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 57 

10 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 4 4 3 3 63 

11 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 64 

12 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 1 2 3 4 3 3 3 55 

13 4 4 2 4 3 2 4 3 4 4 3 4 1 2 4 4 3 3 4 62 

14 3 3 2 4 3 2 2 3 4 4 4 4 1 3 4 4 4 3 2 59 

15 3 3 2 4 4 2 2 3 4 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 59 

16 4 4 2 4 3 3 2 3 4 3 3 2 2 2 3 4 3 3 3 57 
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17 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 2 2 54 

18 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 67 

19 3 3 2 4 4 4 3 4 3 3 3 2 1 4 4 3 3 3 3 59 

20 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 52 

21 4 3 2 4 3 2 2 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 2 2 53 

22 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 68 

23 3 3 2 4 3 2 3 3 3 4 3 2 1 2 3 3 3 3 3 53 

24 3 3 3 4 4 2 2 3 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 57 

25 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 3 2 2 61 

26 3 3 2 4 3 2 2 3 3 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 54 

27 4 4 2 4 4 2 4 4 3 4 4 4 2 2 4 3 3 4 4 65 

28 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 4 3 1 2 3 3 3 4 4 56 

29 4 4 2 4 4 2 3 3 4 4 4 3 1 2 3 3 3 3 3 59 

30 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 61 

31 4 4 2 3 4 2 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 58 

32 3 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 57 
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Lampiran 7 

                   Hasil Skor Responden Variabel Y (Mutu Pendidik) 

             

NO 

ITEM PERTANYAAN  

JUMLAH 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

1 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 62 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 73 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 73 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 63 

7 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 72 

8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 65 

9 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 63 

10 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 72 

11 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 67 

12 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 62 

13 3 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 69 

14 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 68 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

16 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 71 
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17 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 75 

18 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 

19 3 3 2 4 4 4 3 4 3 3 3 2 1 4 4 3 3 3 3 59 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 

21 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 58 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

23 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 71 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 74 

25 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 65 

26 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 71 

27 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 71 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

29 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 73 

30 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 75 

31 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 70 

32 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 71 
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Lampiran 8 

Hasil Uji Prasyarat Analisis 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 31 

Normal Parameters
a,b

 Mean 0 

Std. Deviation 1 

Most Extreme Differences Absolute .172 

Positive .110 

Negative -.172 

Kolmogorov-Smirnov Z .957 

Asymp. Sig. (2-tailed) .319 

a. Test distribution is Normal. 

b. User-Specified 

Uji Lineritas 

ANOVA Table 

 Sum Of Squares df Mean Square F Sig. 

mutu_pendidik 

* msdm 

Between 

Groups 

(Combined) 512.135 17 30.126 .616 .830 

Linearity 20.139 1 20.139 .412 .531 

Deviation 

from 

Linearit

y 

491.996 16 30.750 .629 .814 

Within Groups 684.583 14 48.899   

Total   11.719   31    
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Lampiran 9 

1. Hasil uji Analisis Korelasi 

Hasil Uji Pearson Product Moment 

Correlations 

 Msdm mutupendidik 

Msdm Pearson Correlation 1 .872
**

 

Sig. (1-tailed)  .001 

N 32 32 

mutupendidik Pearson Correlation .872
**

 1 

Sig. (1-tailed) .001  

N 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 

2. Hasil Uji Regresi Sederhana 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 618.075 1 618.075 95.186 .001
b
 

Residual 194.800 30 6.493   

Total 812.875 31    

a. Dependent Variable: mutupendidik 

b. Predictors: (Constant), msdm 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.276 4.931  2.287 .029 

Msdm .825 .085 .872 9.756 .001 

a. Dependent Variable: mutupendidik 

 

3. Hasil Koefisien Determinasi 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .872
a
 .760 .752 2.548 

a. Predictors: (Constant), msdm 
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Lampiran 10 

Foto bersama kepala madrasah 

 
Penyebararan angket kepada dewan guru 

 
Pengisian angket 
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Upacara bendera 

 
Sholat dhuha  
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