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ABSTRAK

Nuril Zahrotul Jannah, 2021. “Implementasi Perencanaan Sumber Daya
Manusia Pada Remaja Masjid Al-Falah Surabaya’.

Fokus masalah yang diteliti adalah bagaimana implementasi perencanaan
sumber daya manusia dalam organisasi remaja masjid Al-Falah Surabaya?

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menggambarkan penerapan
sistem perencanaan sumber daya manusia yang ada di organisasi remaja masjid Al-
Falah. Sehingga dapat menjadi manfaat dan acuan tentang bentuk implementasi dari
proses perencanaan sumber daya manusia di dalam organisasi remaja islam masjid Al-
Falah Surabaya.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan deskripstif kualitatif. Peneliti
menggunakan dua jenis sumber data yaitu data primer dan data sekunder. Penelitian
dilakukan melalui tiga tahapan, yaitu tahap pra lapangan, tahap lapangan dengan
wawancara, observasi, serta dokumentasi, dan yang terahir tahap pasca lapangan.
Untuk menguji validitas data dilakukan dengan triangulasi teknik dan tringulasi
sumber. Dalam triangulasi teknik, peneliti menggunakan metode wawancara,
observasi, dan dokumentasi. Untuk triangulasi sumber, peneliti mendapatkan data
sumber yang berbeda-beda dengan teknik yang sama. Dengan sumber data yang
berbeda-beda ini, peneliti melakukan analisis dan pemeriksaan silang untuk menguji
reabilitas data.

Berdasarkan analisis data yang dilakukan, diketahui bahwa penerapan
perencanaan sumber daya manusia yang ada di remaja masjid Al-Falah ini berupa
proses pengkaderan dan pelatihan melalui program kerja. Penerapan ini dilakukan
untuk membentuk calon kader-kader RISMA Al-Falah dan membantu kelancaran
progam kerja Al-Falah untuk mencapai visi dan misi. Dalam tahapan pengkaderan
terdapat tiga prinsip, yaitu prinsip penjagaan, prinsip pengkaderan mentoring, dan
prinsip pengembangan. Untuk pelatihan program kerjanya antara lain agenda event
social dan kajian-kajian rutin. Untuk menyusun strategi perencanaan sumber daya
manusia, perlu memperediksi kebutuhan SDM yang dapat dilihat dari faktor-faktor
internal dan eksternal program kerja sebelumnya serta dilihat juga dari hasil evaluasi.
Sumber daya yang dibutuhkan, disesuaikan dengan kriteria dan syarat-syarat yang ada
di RISMA Al-Falah. Dengan adanya sistem perencanaan SDM yang telah tersusun, hal
ini dapat mengambangkan kualitas anggota sehingga membantu meningkatkan kinerja
anggota dalam mengerjakan program kerja RISMA Al-Falah dengan efektif dan
efesien.

Kata kunci: Implementasi Perencanaan Sumber Daya Manusia
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BAB 1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Perencanaan merupakan inti dan pusat kegiatan dalam manajemen.
Perencanaan juga disebut dengan planning. Sondang P. Siagian mengatakan
bahwa, perencanaan adalah keseluruhan proses pemikiran dan penentuan
secara matang tentang hal-hal yang dikerjakan di masa yang akan datang

dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan.'

Proses-proses
penting dalam manajemen sangat membutuhkan perencanaan. Pengontrolan
maupun pengarahan tidak akan berjalan lancar tanpa adanya perencanaan.

Perusahaan atau organisasi harus menentukan tujuan dan sasaran
yang akan dicapai untuk melakukan proses-proses perencanaan.
Perencanaan harus mengandalkan prosedur yang sistematis. Perusahaan
atau organisasi harus membuat perencanaan yang bersifat rasional dan
fleksibel. Hal tersebut ditujukan agar perencanaan dibuat untuk melihat
program-program yang dijalankan bisa mencapai tujuan organisasi di masa
depan. Keberhasilan perencanaan akan tercapai apabila sumber daya
manusia di dalam organisasi saling bekerjasama dengan baik.

Sumber daya manusia adalah faktor sentral dari suatu organisasi,
apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi,
misi dan tujuan untuk kepentingan manusia. Manusia merupakan faktor
strategis dalam semua kegiatan institusi/organisasi.” Di dalam organisasi,
manusia yang bergerak dan yang menggerakkan sistem. Sumber daya
manusia adalah sumber yang berperan aktif terhadap jalannya suatu
organisasi dan proses pengambilan keputusan.® Sumber daya manusia

sangat dibutuhkan dalam sebuah organisasi. Tingkat kinerja seseorang

! Syamsudin. “Penerapan Fungsi-fungsi Manajemen Dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan”.
Jurnal Idarah. (Vol. 1, No. 1, Juni, Thn 2017)

2 Sri Larasati. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: CV Budi Utama. 2018) hal. 1

3 Sukmawati Marjumi. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Makassar: CV Sah Media. 2015) hal.

3



ditentukan oleh kompetensi, komitmen dan profesionalisme terhadap
bidang yang dikerjakannya.

Tujuan organisasi dan tujuan secara pribadi akan tercapai dengan
adanya komitmen yang saling mendukung di dalam organisasi itu sendiri.
Salah satu bentuk komitmen yang di miliki organisasi ialah dengan
memberikan keluasan kepada pegawai dalam mengaktualisasikan diri di
organisasi. Hal ini merupakan bentuk dukungan organisasi terhadap
perkembangan kinerja pegawai. Sedangkan, komitmen yang di miliki
anggota organisasi ialah bekerja mengabdikan diri bagi perusahaan.
Pengabdian ini dilakukan untuk menjaga dan memelihara sumber daya
manusia yang kompeten dalam organisasi.

Perencanaan sumber daya manusia adalah sistem mendasar bagi
penarikan, seleksi, perkembangan, dan kegiatan-kegiatan personalia lainnya
dalam organisasi. Perencanaan sumber daya manusia merupakan
serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk mengantisipasi permintaan-
permintaan bisnis dan lingkungan pada organisasi di waktu yang akan
datang dan untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang ditimbulkan oleh
kondisi-kondisi tersebut.* Dapat disimpulkan, bahwa perencanaan sumber
daya manunsia merupakan sebuah strategi untuk menentukan kuantitas dan
kualitas sumber daya manusia di masa mendatang. Perencanaan sumber
daya manusia merupakan fungsi utama yang harus dilaksanakan dalam
organisasi, guna menjamin tersedianya tenaga kerja yang tepat untuk
menduduki berbagai posisi, jabatan, dan pekerjaan yang tepat pada waktu
yang tepat.’

Masjid adalah rumah Alloh SWT yang dibangun agar umat
mengingat, mensyukuri, dan menyembah-Nya dengan baik.® Masjid bukan

hanya tempat untuk beribadah, namun juga berguna di bidang pendidikan

4 Hani Handoko. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: BPFE. 2012)

hal. 53

3 Edy Sutrisno. Manajemen Sumber daya Manusia. (Jakarta: Kencana Prenada Media Group.
2013). hal. 42
6 Yusuf Al-Qaradhawi. Tuntunan Membangun Masjid. (Jakarta: Gema Insani. 2000) hal. 7



dan sosial. Masjid dapat digunakan sebagai tempat berbagai aktivitas yang
berorientasi pada keilmuan, ketrampilan, dan keremajaan. Untuk dapat terus
mempertahankan fungsi masjid dengan baik, maka remaja masjid sangat
dibutuhkan agar dapat mengolah masjid menjadi bermanfaat untuk umat.

Remaja masjid ialah sebuah organisasi di mana para remaja
berkumpul di lingkungan masjid dengan melakukan aktivitas sosial maupun
aktivitas ibadah. Remaja masjid merupakan sumber daya manusia (SDM)
yang sangat mendukung bagi kegiatan organisasi, sekaligus juga merupakan
objek dakwah yang paling utama.” Remaja masjid dapat menjadi salah satu
alternatif pembinaan remaja yang sangat baik. Para remaja akan
memperoleh lingkungan yang Islami serta mengembangkan kreativitas
mereka. Remaja masjid muncul disebabkan adanya usaha-usaha
penyelenggaraan kegiatan Islami, sehingga terbentuklah organisasi remaja
masjid. Remaja masjid yang telah mapan, mampu berkerja secara terencana.
Remaja masjid melakukan pembinaan dengan menyusun aneka program
dengan berbagai aktivitas. Mereka melakukan pembidangan kerja
berdasarkan kebutuhan organisasi.

Di dalam karakter setiap pemuda memiliki potensi yang berbeda-
beda. Hal ini dapat mempengaruhi perkembangan organisasi remaja masjid
ke jenjang berikutnya. Ada beberapa kondisi generasi muda Indonesia jauh
dari kata baik. Kondisi tersebut diambil dari laman Kompasiana (19 Maret
2019) tentang krisis moral generasi muda. Laman tersebut menjelaskan
tentang berita rusaknya moral anak-anak dan remaja. Mereka bukan hanya
korban, namun juga sudah menjadi pelaku. Faktor dari berita tersebut
dikarenakan generasi muda yang saat ini dilatih serba instan dengan nilai
yang bagus sebagai bukti keberhasilan. Bahkan mereka cenderung kurang
dihargai dan kurang apresiasi lingkungan. Hal ini juga mengakibatkan
masalah bullying yang marak terjadi. Mereka terlalu hanyut dalam era

globalisasi, mulai dari tingkah laku hingga cara berfikir maju dengan benar

7 Suparman dan Andi. “Manajemen Pengelolaan Masjid dan Remaja Masjid di Kota Palopo”.
Jurnal Pengabdian Masyarakat. (Vol. 1 No. 1, Agustus Thn 2018)



seakan hilang dari jiwa muda Islam. Yang dibutuhkan oleh bangsa adalah
generasi yang memiliki kualitas diri dan iman yang tinggi. Maka
diperlukannya mencari calon-calon generasi muda yang dapat melanjutkan
perjuangan sebuah organisasi.

Oleh karena itu, dalam Islam diperlukan pembentukan anggota yang
mampu mewujudkan visi dan misi remaja masjid. Dalam melaksanakan visi
misi remaja masjid, maka dilanjutkan dengan penyusunan berbagai program
kerja. Program kerja merupakan perencanaan jangka pendek perusahaan
yang diturunkan dari perencanaan jangka menengah dan jangka panjang.®
Tujuan dibuatnya sebuah program kerja ialah untuk membantu menjawab
kebutuhan organisasi, membantu organisasi bekerja secara terstruktur, dan
membantu organisasi bekerja dengan sistematis. Target program kerja bisa
berdasarkan jangka waktu yang panjang maupun jangka waktu yang
pendek.

Masjid Al-Falah adalah salah satu masjid yang terletak di Taman
Mayangkara Surabaya. Masjid Al-Falah didirikan pada tahun 1973. Masjid
Al-Falah adalah masjid dengan kapasitas kurang lebih lima ribu jamaah.
Pengurus Masjid Al-Falah memiliki berbagai pelayanan. Selain lembaga-
lembaga umum seperti sekolah-sekolah, Masjid Al-Falah juga mempunyai
lembaga kursus seperti lembaga kursus al-qur’an Al-Falah, biro konsultasi
bimbingan dan konseling keluarga sakinah Al-Falah Surabaya, bagian
zakat, infaq, dan shodaqoh, kelompok bimbingan haji umroh, muhtadin
masjid Al-Falah, muslimah Al-Falah bagian pelayanan kesehatan, bagian
dakwah Al-Falah, bagian penerangan dan dokumentasi, serta bagian remaja
masjid Al-Falah.

Pengurus masjid membentuk suatu wadah yang dapat menampung
dan menyalurkan potensi dan aspirasi mereka secara baik dan terkoordinasi,
sehingga dapat memberi manfaat bagi masjid dan masyarakat. Pengurus

Masjid Al-Falah memiliki kualifikasi dalam merencanakan SDM yang baru

8 Husein Umar. Strategic Management. (Yogyakarta: PT Gramedia Pustaka Utama. 2002) hal. 347



bagi remaja masjid. Dalam mencari calon anggota baru dari orang-orang
tertentu dilakukan dengan metode tertutup dan terbuka. Metode tertutup,
informasi diperoleh dari lingkungan eksternal. Pengurus masjid melakukan
prediksi SDM terlebih dahulu mengenai permintaan kebutuhan SDM.
Dalam melakukan penarikan anggota dari luar organisasi melalui
rekomendasi pengurus dalam organisasi remaja masjid karena pengurus
lebih mengenal karakter pengetahuan dan keterampilan calon anggotanya.
Adapun metode terbuka, melalui pembukaan rekrutmen calon lewat sosial
media. Setelah perekrutan dilanjutkan dengan melakukan wawancara.
Bahkan beberapa pelaksanaan program kerja, pengurus hanya mengambil
SDM dari dalam organisasi remaja masjid saja.

RISMA adalah organisasi yang mewadahi para remaja untuk
mengembangkan ide dan gagasan dengan menjadikan masjid sebagai sarana
belajar. RISMA Al-Falah Surabaya memiliki berbagai macam devisi beserta
program kerjanya. Diambil dari website resmi Al-Falah Surabaya bahwa
organisasi ini memiliki enam devisi. Salah satu devisi yang mengontrol
sumber daya manusia adalah devisi KPSDM. Kepanjangan dari KPSDM
adalah Kaderisasi dan Pengembangan Sumber Daya Manusia. KPSDM
memiliki tiga program kerja. Yang pertama ialah program kerja FORGA.
FORGA merupakan Forum Keluarga RISMA yang memiliki aktualisasi
dari prinsip penjagaan kader dengan cara mengagendakan silahturahmi
antar anggota yang berada di sekitar lingkungan Masjid Al-Falah. Tujuan
FORGA adalah untuk mempererat ukhuwah antar anggota RISMA.
Beberapa agenda FORGA di antaranya, materi yang disampaikan pembina
atau alumni organisasi, lomba memasak antar devisi hingga makan bersama,
games, serta sharing antar anggota.

Yang kedua adalah Mentoring. Program kerja ini berasal dari prinsip
pengkaderan. Sekali dalam seminggu diadakan agenda mentoring dan liqo’
dengan murobbi. Tujuan mentoring ialah agar semua anggota dapat
memperoleh tambahan ilmu agama, memperbaiki bacaan Al-Qur’an,

menambah hafalan, dan meningkatkan amalan sunnah secara istiqomah.



Dan yang terakhir ialah program SPS. SPS kepanjangan dari
Sekolah Public Speaking. SPS merupakan aktualisasi dari prinsip
pengembangan. SPS diadakan di kelas pelatihan public speaking untuk
semua anggota RISMA. Tujuan program kerja SPS adalah untuk
meningkatkan keberanian para anggota dalam mengemukakan pendapat.
SPS juga melatih ski/l dalam berbicara di depan umum. Program ini
ditujukan bagi anggota yang ingin belajar MC agar dapat menjadi pembawa
acara dalam kajian di Masjid Al-Falah. Adapun beberapa agenda remas di
tahun 2019 yang diperoleh dari website resmi Al-Falah Surabaya seperti,
Lomba Menulis Cerpen, Implementasi Program Suaraku untuk Tunanetra
(16 November 2019), Kajian Majelis Teladan Islami 26 Oktober 2019:
Pedagang Yang Tak Pernah Rugi (Shuhaib bin Sinan), Majelis Jejak Nabi:
Perang Hunain, RISMA Amazing Weekend.

Beberapa alasan yang dipertimbangkan peneliti dalam memilih
objek penelitian antara lain, Para generasi muda Remaja Islam Masjid Al-
Falah memiliki potensi yang beragam dalam bidang pemahaman ke-
Islaman. Mereka dapat membentuk program-program kerja di lingkungan
masjid agar dapat menarik perhatian masyarakat berhijrah menjadi lebih
baik. Para remaja tersebut memiliki kualifikasi khusus untuk bisa masuk
dalam organisasi Remaja Islam Masjid Al-Falah Surabaya, sehingga tidak
sembarangan orang dapat menjadi anggota remaja masjid, bahkan relawan
dalam setiap kegiatan remas. Masjid Al-Falah Surabaya sudah dikenal
khalayak umum. Beberapa program kegiatan dan manajemen pengelolaan
di Masjid Al-Falah memiliki daya tarik tersendiri.

Bentuk kegiatan yang dilaksanakan, disesuaikan dengan keadaan
pengurus dan kondisi serta situasi dari masyarakat. Dalam menjalankan
program kerja, diperlukan perencanan SDM dari sisi kebutuhan devisi yang
ada di dalam kegiatan. Remaja-remaja seperti mereka merupakan generasi
muda calon dan kader ahli waris Al-Falah Surabaya. Dengan demikian dari

latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian


https://www.remajaalfalah.org/lomba-menulis-cerpen-2/
https://www.remajaalfalah.org/implementasi-program-suaraku-untuk-tunanetra-16-november-2019/
https://www.remajaalfalah.org/implementasi-program-suaraku-untuk-tunanetra-16-november-2019/
https://www.remajaalfalah.org/kajian-majelis-teladan-islami-26-oktober-2019-pedagang-yang-tak-pernah-rugi-shuhaib-bin-sinan/
https://www.remajaalfalah.org/kajian-majelis-teladan-islami-26-oktober-2019-pedagang-yang-tak-pernah-rugi-shuhaib-bin-sinan/
https://www.remajaalfalah.org/majelis-jejak-nabi-perang-hunain/
https://www.remajaalfalah.org/majelis-jejak-nabi-perang-hunain/
https://www.remajaalfalah.org/risma-amazing-weekend/

mengenai “Implementasi Perencanaan Sumber Daya Manusia Pada

Remaja Masjid Al-Falah Surabaya.”

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini ialah, bagaimana implemetasi perencanaan sumber daya

manusia dalam organisasi Remaja Masjid Al-Falah?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, tujuan penelitian
ini adalah untuk mendeskripsikan dan menggambarkan perencanaan
sumber daya manusia di dalam organisasi remaja masjid Al-Falah, sehingga
dapat dipelajari tentang bagaimana proses perencanaan sumber daya

manusia yang ada di Remaja Masjid Al-Falah Surabaya.

D. Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian dibagi menjadi dua, yaitu:

1. Manfaat Teoritis
Dapat bermanfaat bagi pengembangan ilmu pengetahuan dalam bidang
perencanaan manajemen sumber daya manusia dan berguna bagi
peneliti lainnya.

2. Manfaat Praktis
Dapat dijadikan acuan untuk meningkatkan proses perencanaan sumber
daya manusia yang ada di remaja masjid tersebut. Serta dijadikan sarana
pengetahuan dan wawasan bagi penulis dalam meningkatkan

kemampuan cara berfikir melalui karya ilmiah.

E. Definisi Konsep
1. Remaja Masjid
Remaja masjid merupakan sumber daya manusia yang sangat

mendukung bagi kegiatan organisasi, sekaligus juga objek dakwah yang



paling utama.” Melalui remaja masjid, generasi muda dapat
menanamkan nilai-nilai keimanan. Pembentukan organisasi remaja
masjid diambil dari kalangan para remaja.
Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang
memiliki akal perasaan, keinginan, ketrampilan, pengetahuan, dorongan
daya, dan karya.!® Salah satu faktor penting yang dipekerjakan sebagai
penggerak ini sering disebut sebagai SDM. Beberapa istilah lain dari
sumber daya manusia disebut juga dengan Sumber Daya Insani (SDI).
Sumber daya insani diambil dari kata insani dalam bahasa arab “Al-
Insan”. Yang merupakan SDM di ramaja masjid yaitu calon anggota,
anggota, pengurus, dan alumni karena itu yang menjadi perhatian dalam
dakwah di remaja masjid.
Perencanaan

Definisi perencanaan adalah proses berfikir yang akan dilakukan
untuk masa depan untuk mencapai tuuan dengan menggambarkan
implementasi strategi tertentu untuk mencapainya.!! Perencanaan dapat
mewujudkan target dengan tolak ukur tertentu untuk mencapai
keberhasilan di dalam organisasi. Perencanaan diperoleh berdasarkan
perkiraan segala hal kebutuhan dan pengadaan SDM di dalam
organisasi.
Implementasi

Menurut KBBI (Kamus Besar Bahasa Indonesia) yaitu pelaksanaan
atau penerapan. Sedangkan pengertian umum adalah suatu tindakan atau
pelaksana rencana yang telah disusun secara cermat dan rinci.

Implementasi bermuara pada suatu sistem.

9 Suparman dan Andi. “Manajemen Pengelolaan Masjid dan Remaja Masjid di Kota Palopo”.
Jurnal Pengabdian Masyarakat. (Vol. 1 No. 1, Agustus Thn 2018) Hal. 18
10 Sukmawati Marjuni. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Makassar: CV Sah Media. 2015)

hlm.5

11 Bambang Supriadi dan Nanny Roedjinandari. “Perencanaan dan Pengembangan Destinasi
Pariwisata”. (Malang: Anggota IKAPI Universitas Negeri Malang. 2017) Hal. 3



F. Sistematika Pembahasan

1.

Pendahuluan

Bab pertama yang mengantarkan pembaca untuk menjawab pertanyaan
apa yang akan diteliti. Bagian ini berisi tentang latar belakang masalah,
rumusan masalah, tujuan, dan manfaat penelitian.

Kajian Teoritik

Memuat uraian tentang tinjauan terdahulu dan kerangka teori relevan
yang terkait dengan tema skripsi. Bagian ini untuk membuktikan bahwa
penelitian yang dilakukan memiliki landasan ilmiah untuk menjadi
pendukung penelitian. Terdiri atas penelitian terdahulu, kerangka teori,
dan definisi konsep.

Metode Penelitian

Memuat secara rinci metode penelitian yang digunakan peneliti beserta
alasannya, jenis penelitian, desain, lokasi, populasi dan sampel, metode
pengumpulan data, validasi instrument, serta analisis yang digunakan.
Pembahasan

Memuat pembahasan tentang gambaran umum objek penelitian,
penyajian data, dan analisis data. Gambaran umum penelitian mencakup
profil objek.

Penutup

Memuat tentang saran dan kesimpulan dari hasil penelitian yang

dilanjutkan dengan penulisan daftar pustaka.



BAB 11
KAJIAN TEORITIK
A. Penelitian Terdahulu Yang Relevan

Adapun penelitian terdahulu, peneliti mengambil dari skripsi dan
beberapa jurnal penelitian yang relevan dengan judul peneliti mengenai
“Implementasi Perencanaan Sumber Daya Manusia Remaja Masjid Al-
Falah Surabaya”. Peneliti terdahulu yang relevan seperti di bawah ini:

Pertama, penelitian dari Muhammad Mi’rojul Mukmin Ismail
dengan judul skripsi “Manajemen Strategi Rekrutmen Imam Masjid Al-
Falah Darmo Surabaya”.!? Penelitian ini menggunakan metode kualitatif
pendekatan deskriptif. Hasil dari penelitian ini menjelaskan bahwa
manajemen strategi rekrutmen imam di Masjid Al-Falah meliputi
perumusan strategi, penerapan strategi, dan evaluasi. Rekrutmen imam
Masjid Al-Falah menggunakan metode tertutup dan menentukan beberapa
kualifikasi dalam merekrut imam.

Kedua, jurnal dari Siti Saodah Susanti dengan judul “Peran
Manajemen Organisasi Remaja Masjid Dalam Membentuk Karakter
Remaja”.!® Jurnal ini menggunakan metode kualitatif pendekatan deskriptif.
Hasil dari jurnal ini menjelaskan bahwa usaha yang dilakukan Remaja
Masjid Al-Fathu Bandung ialah dengan (1) merumuskan tujuan seperti visi,
misi, dan program kerja, (2) merangkai tahapan kegiatan dengan melakukan
sosialisasi, rapat kerja, dan pembentukan kepengurusan, (3) menentukan
waktu pelaksanaan, (4) melaksanakan kegiatan manajemen organisasi
remaja masjid. Manajemen organisasi Remaja Masjid Al-Fathu melakukan
evaluasi dalam setiap kegiatannya.

Ketiga, jurnal dari Niko, Suryadi, dan Mochammad dengan judul
“Meningkatkan Fungsi Masjid Melalui Reformasi Administrasi (Studi Pada

12 Muhammad Mi’rojul Mukmin Ismail. “Manajemen Strategi Rekrutmen Imam Di Masjid Al-
Falah Darmo Surabaya”. Skripsi Manajemen Dakwah. Hal. vii

13 Siti Saudah Susanti. “Peran Manajemen Organisasi Remaja Masjid Dalam Membentuk Karakter
Remaja”. Jurnal Ilmiah Ilmu-ilmu Keislaman. (Vol. 06, No. 12, Thn. 2019)
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Masjid Al-Falah Surabaya)”.'* Jurnal ini menggunakan metode kualitatif
pendekatan deskriptif. Hasil dari jurnal ini menjelaskan bahwa Masjid Al-
Falah berusaha meningkatkan fungsinya melalui strategi reformasi
administrasi dengan memperhatikan tiga aspek yaitu aspek struktur
organisasi, aspek sumber daya manusia, dan aspek inovasi. Serta
menjelaskan tentang adanya faktor pendukung dan faktor penghambat
dalam reformasi administrasi di Masjid Al-Falah.

Keempat, penelitian dari Andri Kusuma Negara dengan judul skripsi
“Peran Remaja Masjid Al-Falah Surabaya Dalam Memajukan Umat Islam
Di Bidang Kepemudaan Di era 80-an”.!> Penelitian ini menggunakan
metode kualitatif. Hasil penelitian ini menjelaskan peranan Remaja Masjid
Al-Falah dibagi menjadi tiga peranan, yang pertama dalam pengkaderan
yang tujuannya mencetak generasi yang memakmurkan masjid, kedua ialah
pembinaan mubaligh muda yang sudah menjadi kewajiban umat islam
menyebarkan agama islam dan yang ketiga adalah kewirausahaan yang
bertujuan menjadikan generasi muda mampu menciptakan peluang kerja.

Kelima, jurnal dari Laksmi Sito Dwi Irvianti dan Julius Adi dengan
judul “Pengaruh Analisis Jabatan Dan Perencanaan Sumber Daya Manusia
Terhadap Rekrutmen Karyawan™.!® Jurnal ini menggunakan metode
kuantitatif. Hasil jurnal menjelaskan bahwa analisis jabatan dan
perencanaan SDM memiliki hubungan yang kuat terhadap efektivitas
rekrutmen karyawan. Perusahaan memiliki perencanaan SDM yang
signifikan berpengaruh besar terhadap efektivitas rekrutmen karyawan.

Keenam, jurnal dari Erni Widajanti dengan judul “Perencanaan

Sumber Daya Manusia Yang Efektif: Strategi Mencapai Keunggulan

14 Niko Pahlevi Hentika, Suryadi, Mochammad. “Meningkatkan Fungsi Masjid Melalui Reformasi
Administrasi (Studi pada Masjid Al-Falah Surabaya)”. Jurnal Administrasi Publik. (Vol. 2, No. 2,
Thn 2014)

15 Andri Kusuma Negara. “Peran Remaja Masjid Al-Falah Surabaya Dalam Memajukan Umat
Islam Di Bidang Kepemudaan Di Era 80-an”. Skripsi Sejarah dan Peradaban Islam. Hal.57

16 Laksmi dan Julius. “Pengaruh Analisis Jabatan dan Perencanaan Sumber Daya Manusia
Terhadap Rekrutmen Karyawan”. Jurnal Manajemen. (Vol. 11 No. 1 Thn. 2010)
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Kompetitif*.!” Hasil jurnal ini menjelaskan bahwa dalam mencapai
perencanaan SDM yang efektif haruslah ada integrasi antara perencanaan
SDM, perencanaan strategi, dan perencanaan operasional. Walaupun
terdapat kesenjangan dalam teori dan praktik, namun di dalam sistem

manajemen tetap di perlukan kegiatan perencanaan SDM.

B. Kerangka Teori
1. Definisi Implementasi

Di dalam kamus besar bahasa Indonesia, implementasi berarti
penerapan. Browne dan Wildavsky mengemukakan bahwa
“implementasi adalah perluasan aktivitas yang saling menyesuaikan”.'8
Teori tersebut menjelaskan bahwa implementasi ialah suatu penerapan
atau sebuah aktivitas berdasarkan susunan rencana yang dibuat dan
disusun secara terperinci. Tindakan atau aktivitas yang dilakukan harus
sesuai dengan rencana dan kebijakan sistem yang dipakai.

Implementasi menurut Ripley dan Franklin adalah apa yang terjadi
setelah undang-undang ditetapkan dan memberikan otoritas program,
kebijakan, keuntungan (benefit), atau sejenis keluaran yang nyata
(tangible output).'® Implementasi atau penerapan ini berguna untuk
mewujudkan tujuan-tujuan atau kemampuan menerapkan kebijakan di
dalam manajemen. Implementasi dilakukan secara terikat atau
sistematis.

2. Definisi Perencanaan

Menurut GR Terry, perencanaan adalah kegiatan memilih dan
menghubungkan fakta-fakta dan membuat serta menggunakan asumsi-
asumsi mengenai waktu yang akan datang dengan jalan

menggambarkan dan merumuskan kegiatan-kegiatan yang diperlukan

17 Erni Widajanti. “Perencanaan Sumber Daya Manusia yang Efektif: Strategi Mencapai
Keunggulan Kompetitif”. Jurnal Ekonomi dan Kewirausahaan. (Vol. 07, No. 02, Thn. 2007)
18 Arinda Firdianti “Implementasi Manajemen Berbasis Sekolah Dalam Meningkatkan Prestasi
Belajar Siswa”. (Yogyakarta: CV.GRE PUBLISHING. 2018)

% |smet Susila. Implementasi Dimensi Pelayanan Publik Dalam Konteks otonomi Daerah.
(Yogyakarta: Dee Publish. 2012). Hal. 42
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untuk mencapai hasil yang di inginkan.?’ Perencanaan merupakan salah
satu fungsi manajemen paling penting, karena tanpa perencanaan semua
fungsi-fungsi manajemen tidak dapat berjalan.

Menurut Harold Koontz dan Curil O Dunnel, perencanaan adalah
fungsi-fungsi manajer yang berhubungan dengan memilih tujuan-
tujuan, kebijakan-kebijakan, prosedur-prosedur, program-program, dan
alternatif-alternatif yang ada.?! Ketika tujuan dan kebijakan ditentukan,
selanjutnya ialah menentukan SDM.

Menurut Garth N. One (perencanaan sebagai suatu proses) bahwa
perencanaan adalah proses pemilihan dan pengembangan dari tindakan
yang paling baik atau menguntungkan untuk mencapai tujuan.?? Secara
umum perencanaan sumber daya manusia di dalam perusahaan
memastikan bahwa perusahaan mampu menyelesaikan rencana-
rencananya.

Tahapan-tahapan Perencanaan

Di dalam perencanaan juga harus mengetahui langkah-langkah yang
dilakukan dalam menyusun rencana. Hal ini bertujuan agar rencana
tersusun lebih efisien dan efektif.

a. Menentukan Tujuan yang akan Dicapai
Menentukan tujuan merupakan langkah pertama dari proses
perencanaan. Tujuan menurut Katz & Kahn (1978) didefinisikan
sebagai kerangka kerja yang terdiri dari perilaku yang khusus dan
tindakan yang sesuai dengan harapan manajer organisasi.”*> Hal ini
berfungsi untuk mengidentifikasi rencana sebuah organisasi maupun
perusahaan secara spesifik. Tujuannya untuk menciptakan sebuah

target dengan pencapaian ukuran tertentu. Organisasi akan

20 Sutadji. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Dee Publish.

2009). Hal. 9
21 Tbid

221 Made Trisna Semara. Perencanaan dan Perancangan Hotel. (Yogyakarta: Dee Publish. 2012).

Hal. 1

23 Abdul Jalil Ali. “Penetapan Tujuan dan Keadilan Organisasi”. Jurnal Manajemen Pendidikan.
(No. 01/Th VIII/April/2017)
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menghasilkan keberhasilan dalam kinerja sesuai dengan jalannya
proses mencapai tujuan.
b. Menentukan Kedudukan Organisasi Berkaitan dengan Tujuan yang
Dicapai
Hal ini menjelaskan bahwa dapat menentukan sub tujuan
yang akan menopang pencapaian tujuan. Mengidentifikasi seberapa
besar kedudukan perusahaan di wilayah tersebut, jumlah SDM yang
dibutuhkan, jumlah anggaran yang diperlukan, dan identifikasi
bagian-bagian dari bidang-bidang yang lain.
c. Menentukan Faktor-faktor yang Mendukung dan Menghambat
Tujuan Perencanaan
Faktor-faktor yang dicari dapat diperoleh melalui informasi-
informasi. Mencakup informasi internal dan informasi eksternal.
Informasi internal dapat berasal dari kekurangan dan kelebihan yang
ada di dalam perusahaan atau organisasi. Untuk informasi eksternal
bisa dicari dari persaingan-persaingan perusahaan atau program-
program kerja baru dari lingkungan luar.
4. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Perencanaan
Perencanaan sumber daya manusia dipengaruhi oleh dua faktor.
Faktor internal yang berasal dari organisasi itu sendiri dan faktor
eksternal yang berasal dari lingkungan luar organisasi.
a. Faktor internal
Kiggunda mengemukakan bahwa faktor-faktor internalnya
meliputi: sistem informasi manajemen dan organisasi, sistem
manajemen keuangan, sistem marketing dan pasar, serta manajemen
pelaksanaan.®* Faktor ini dapat dilakukan seperti menghitung
jumlah SDM dan mengevaluasi kemampuan mereka dalam

mengerjakan  tugas untuk mengisi lowongan pekerjaan.

24 Sri Larasati. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: CV Budi Utama. 2018) hal. 31
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Memperhatikan kelebihan dan kekurangan yang terjadi di dalam
organisasi atau perusahaan.
b. Faktor eksternal
Menurut Kiggunda, yang tergolong faktor-faktor eksternal
adalah teknologi, sosial budaya, politik, dan ekonomi.?> Hal yang
dilakukan seperti mengidentifikasi kondisi pasar atau kependudukan
agar terciptanya kerjasama dari penyedia tenaga kerja dan
perusahaan. Serta faktor yang menempatkan penguasaan bahasa
asing karena menjadi pertimbangan penting dalam berkomunikasi.
5. Elemen Perencanaan
a. Sasaran
Sasaran adalah bagian penting dari kehidupan, dan sasaran
diperlukan untuk menggerakkan anda ke depan.?® Sasaran ialah hal
yang ingin dituju oleh perencana. Semakin besar sasaran yang ingin
didapatkan perencana, maka akan semakin rinci yang dibutuhkan.
Sebelum perencanaan dibuat, harus menetapkan sasaran yang ingin
didapatkan.
b. Rencana
Setelah sasaran ditentukan, selanjutnya ialah menyusun
rencana untuk mencapai sasaran tersebut. Dalam menyusun rencana,
perencana harus memperhatikan faktor-faktor perencanaan terlebih
dahulu yang menyangkutpautkan organisasinya. Rencana bertujuan
untuk mengembangkan organisasi.
6. Definisi Sumber Daya Manusia
Di setiap kehidupan manusia dalam menjalankan aktivitas pasti
membutuhkan manusia lain. Oleh karena itu, mereka mengupayakan
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan yang diinginkan dan

dibutuhkan secara semaksimal mungkin. Wether dan Davis,

% Ibid.

26 James Arthur Ray. The Science of Success. (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama. 2007) hal.

92
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menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah “pegawai yang siap,
mampu, dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi”.?’ Teori
tersebut menjelaskan bahwa pegawai merupakan bentuk dari SDM yang
bekerja di dalam sebuah organisasi tertentu. Sebuah bentuk SDM yang
siap dan mampu menjalankan tugas dalam mencapai tujuan organisasi.

Sebuah perusahaan maupun organisasi tidak akan berjalan jika tidak
ada SDM yang menjalankannya. Jeffrey Preffer menyatakan bahwa
SDM  merupakan  sustainable  competitive  advantage. la
membandingkan kedudukan istimewa SDM dengan sumber-sumber
keunggulan lain yang kini semakin berkurang keampuhannya, seperti
teknologi produk dan proses produksi.’® SDM adalah manusia yang
bekerja di sebuah organisasi atau perusahaan sebagai pemikir, pelopor,
dan perencana.

Ndraha mendefinisikan sumber daya manusia yang berkualitas
adalah sumber daya manusia yang mampu menciptakan bukan saja nilai
komperatif tetapi juga nilai kompetitif-generatif dengan menggunakan
energi seperti: intelligence, creativity, dan imagination: tidak lagi
semata-mata menggunakan energi kasar, seperti bahan mentah, lahan,
air, tenaga otot, dan sebagainya.”’ Teori ini menjelaskan bahwa
organisasi memerlukan kemampuan SDM yang dapat diandalkan.
Permintaan Sumber Daya Manusia

Sumber Daya Manusia memiliki pengaruh besar terhadap
perusahaan maupun organisasi. Salah satu fungsi SDM ialah untuk
menjalankan dan memenuhi kebutuhan di dalam perusahaan. Konsep

sumber daya manusia ini dapat disejajarkan dengan konsep tenaga kerja.

27 Edy Sutrisno. Manajemen Sumber daya Manusia. (Jakarta: Kencana Prenada Media Group.

2013). hal. 4

8 Kaswan. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Keunggulan Bersaing Organisasi.

(Yogyakarta:

Graha Ilmu. 2012) hal. 6

2 Sukmawati Marjuni. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Makassar: CV Sah Media. 2015) hlm.

6
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Artinya: Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku,
ambillah 1ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena
sesungguhnya orang yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja
(pada kita) 1alah orang yang kuat lagi dapat dipercaya". (QS. Al-Qoshos:
26)

Ayat tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang dipekerjakan
adalah orang yang kuat. Sumber daya manusia yang dimaksud di sini
merupakan unsur paling penting bagi organisasi sebagai pengendali dan
penentu organisasi.

Sumber daya manusia yang diperlukan harus yang mampu
menguasai teknologi dan cepat reponsif terhadap perubahan
teknologinya. Semua perusahaan pasti membutuhkan SDM, maka
perusahaan harus memprediksi kebutuhan SDM. Peramalan kebutuhan
karyawan merupakan bagian yang terpenting dan tersulit untuk
dilaksanakan.’® Perlunya diidentifikasi berapa jumlah SDM yang akan
dibutuhkan dan kebutuhan SDM yang diperlukan untuk menjalankan

program kerja perusahaan.

30 Hani Handoko. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. (Y ogyakarta: BPFE. 2012)

hal. 55
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BAB III
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Metode penelitian merupakan cara ilmiah yang digunakan peneliti
untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.’!
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif. Pendekatan kualitatif
merupakan data yang diambil bukan dari angka-angka, tetapi data yang
diperoleh dari wawancara, observasi dan dokumentasi. Penelitian dalam
metode kualitatif dilakukan dengan kondisi alamiah. Metode ini berupa
data yang terkumpul dan analisisnya bersifat kualitatif. Peneliti
mengumpulkan sendiri data-data penelitian melalui wawancara,
observasi dan dokumentasi. Sehingga semua informasi yang diperoleh
memberikan makna dan bisa diolah ke dalam beberapa kategori.

Jenis penelitian yang digunakan ialah wawancara, observasi dan
dokumentasi. Wawancara dilakukan melalui komunikasi kepada
narasumber yang bersangkutan dengan cara memberikan pertanyaan
yang sudah dirumuskan terlebih dahulu. Wawancara tersebut tentang
perencanaan sumber daya manusia yang ada di organisasi Remaja
Masjid Al-Falah Surabaya. Observasi dilakukan dengan studi lapangan
di lokasi penelitian dengan mencatat fakta-fakta yang terjadi berkaitan
dengan penelitian. Dalam observasi ini juga dilakukan dokumentasi

langsung dengan melihat hal-hal yang dijumpai.

B. Objek Penelitian
Objek penelitian dilakukan di Masjid Al-Falah serta toko Kharisma
milik Remaja Islam Masjid Al-Falah. Lokasi penelitian dilakukan di JL.
Raya Darmo No. 137A, Darmo, Kecamatan Wonokromo, Kota

Surabaya, Jawa Timur.

31 Sugiyono. Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif Kualitatif.
(Bandung:Alfabeta.2013)
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C. Jenis dan Sumber Penelitian
1. Jenis Penelitian
Untuk memperoleh data yang jelas dalam penelitian. Peneliti
mencari informasi yang mengarah dengan penelitian. Peneliti memiliki
peran sebagai instrument penelitian di Masjid Al-Falah Surabaya.
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah penggabungan
dari dua jenis data, yaitu:
a. Data primer

Data primer yang dimaksud adalah data yang didapatkan dari
responden melalui hasil wawancara dan observasi secara langsung.
Peneliti telah melakukan wawancara langsung kepada lima pihak
yang terkait dalam organisasi RISMA Al-Falah Surabaya yaitu
ketua organisasi, dua orang dari devisi KARISMA, dan dua orang
dari devisi KPSDM. Peneliti telah melakukan observasi langsung
dengan terjun ke lapangan dan mengamati serta mencatat hal-hal
yang dijumpai di lembaga.

Dalam penelitian ini, peneliti mendapatkan informasi
tentang gambaran proses perencanaan sumber daya manusia yang
diimplementasikan para remaja masjid di dalam organisasi RISMA
Al-Falah. Mulai dari fungsi perencanaan SDM, tahapan sistem
perencanaan SDM, dan kebutuhan SDM.

b. Data sekunder

Data sekunder yaitu data yang diperoleh tidak secara
langsung. Data yang didapat berasal dari laporan-laporan dari luar,
media, atau informasi dari riset terdahulu. Peneliti juga
mengumpulkan data dengan cara berkunjung ke perpustakaan
dengan membaca buku dan data dokumentasi lainnya. Data
sekunder yang dihimpun di penelitian ini ialah data-data yang
berhubungan dengan tema penelitian.

Dalam penelitian ini, peneliti mendapatkan data sekunder

dari media sosial organisasi RISMA Al-Falah dan data berupa file
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software tentang program kerja RISMA Al-Falah. Peneliti

menggunakan laporan-laporan tersebut sebagai data tambahan dan

pembanding dengan data yang diperoleh dari data primer.
2. Sumber Penelitian
a) Informan

Informan merupakan seseorang yang memiliki pengetahuan
khusus tentang penelitian yang diteliti oleh peneliti serta bersedia
untuk berbagi informasi yang berkaitan dengan fokus penelitian
kepada peneliti.>* Peneliti mengajukan pertanyaan kepada informan
tentang fokus penelitian. Pertanyaan yang diberikan kepada peneliti
dilakukan dengan tatap muka dan sebagian dilakukan dengan cara
telekomunikasi (telekomunikasi ini dilakukan karena adanya
dampak pandemi di lokasi penelitian). Data pertanyaan yang peneliti
ajukan kepada informan berhubungan tentang fungsi perencanaan

SDM, tahap-tahap sistem perencanaan SDM, faktor-faktor yang

mempengaruhi perencanaan SDM, serta kebutuhan dan pengadaan

SDM di RISMA Al-Falah. Beberapa informan yang membantu

peneliti dalam mendapatkan data penelitian, ialah:

1) Angga Kurniawan, selaku Ketua Organisasi RISMA Al-Falah.

2) Rapi Maulani, selaku Anggota Devisi KPSDM yang bertugas di
bagian mentoring.

3) Alfandino Rasyid, selaku Ketua Devisi Kharisma.

4) Himmah Sholihuddin, selaku Wakil Ketua Devisi Kharisma
yang mendampingi dan membantu tugas Ketua Devisi
Kharisma.

5) Atik Apprinda, selaku Anggota Devisi KPSDM yang bertugas
di bagian kaderisasi.

b) Dokumen

32 Evi Martha dan Sudarti Kresno. Metodologi Penelitian Kualitatif untuk Bidang Kesehatan.
(Depok: RAJAGRAFINDO. 2017). Hal.41

20



Dokumen digunakan sebagai pembanding hasil data dari

informan. Beberapa dokumen yang digunakan oleh peneliti untuk

menyempurnakan penelitian ini, yaitu PPT Presentasi RISMA Al-
Falah, web RISMA Al-Falah, dan akun sosial media RISMA Al-
Falah.

D. Tahap-Tahap Penelitian

Tahap-tahap penelitian yang telah dilakukan peneliti dalam

melakukan penelitian ialah antara lain:

a. Tahap Pra Lapangan

Tahap pra-lapangan yaitu tahapan persiapan yang dilakukan

oleh peneliti sebelum melakukan penelitian di lapangan. Peneliti

terlebih dahulu melakukan tahapan-tahapan sebagai berikut:

1))

2)

3)

Menyusun rancangan penelitian

Peneliti menentukan masalah penelitian yang ingin dikaji
dalam penelitian ini. Dalam langkah ini peneliti lebih dulu
memahami metode-metode dan teknik penelitian. Metode dan
teknik telah disusun menjadi serangkaian rancangan penelitian.
Dari rancangan penelitian tersebut peneliti dapat menyusun
matriks penelitian hingga menyusun sebuah proposal.
Menentukan objek penelitian

Objek penelitian ialah lapangan sasaran yang dijadikan
sampel untuk menggali data penelitian. Peneliti telah
mempertimbangkan topik dan permasalahan yang diteliti dengan
keadaan objek penelitian. Dalam menentukan objek penelitian,
peneliti mempelajari dan mendalami objek yang telah diteliti.
Peneliti melakukan penelitian di lingkungan sekitar Masjid Al-
Falah Surabaya.
Menentukan sumber data

Informan menjadi kunci dalam penelitian. Seorang peneliti

memerlukan informan yang mempunyai banyak pengalaman
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4)

S)

6)

tentang latar penelitian yang berguna bagi peneliti dalam
melengkapi informasi dari penelitiannya. Peneliti telah
menentukan narasumber mana yang memenuhi kriteria dalam
penelitian untuk mendapatkan informasi yang akurat. Informan
peneliti terdiri dari lima orang yang terlibat langsung dalam
organisasi RISMA Al-Falah Surabaya.
Mengurus surat perizinan

Peneliti membuat surat permohonan izin lalu
mengajukannya kepada lembaga sebelum terjun ke lapangan.
Surat perijinan yang dimaksud ialah agar memudahkan proses
penelitian dan pengumpulan data yang dicari. Peneliti lebih dulu
mengetahui siapa saja pihak yang berwenang dalam
memberikan izin bagi pelaksanaan penelititan dan juga
persyaratan lain yang diperlukan dalam mengururs perizinan.
Menentukan perlengkapan penelitian

Perlengkapan penelitian digunakan peneliti saat berada
dilapangan. Peneliti telah menyiapkan perlengkapan-
perlengkapan yang diperlukan sebelum turun ke lapangan.
Perlengkapan tersebut bisa berupa daftar pertanyaan, alat tulis,
handphone, dan alat sebagainya yang diperlukan.
Jumlah waktu studi

Peneliti menentukan pembagian waktu, supaya waktu yang
digunakan di lapangan dapat dimanfaatkan dengan seefesien dan

seefektif mungkin.

Tahap Lapangan

Peneliti mengumpulkan data-data penelitian dengan melakukan

hal berikut:

)

Wawancara
Wawancara ialah percakapan yang dilakukan oleh dua orang
atau lebih secara langsung melalui tatap muka. Wawancara

dilakukan dengan komunikasi kepada narasumber dan
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C.

2)

3)

mengajukan pertanyaan-pertanyaan seputar tema dan objek
penelitian. Dari hasil wawancara dengan lima narasumber telah
diperoleh informasi yang terpercaya.
Observasi

Observasi ialah aktivitas terhadap suatu objek dengan tujuan
mengetahui sebuah fenomena berdasarkan pengetahuan yang
sudah ada untuk mendapatkan informasi yang dibutuhkan.
Pengumpulan data observasi dilakukan dengan cara peneliti
terlibat dalam kegiatan yang dilakukan objek penelitian. Peneliti
melakukan pengamatan yang dilakukan di lingkungan Masjid
Al-Falah Surabaya.
Dokumentasi

Dokumentasi merupakan cara yang dilakukan untuk
menyiapkan dokumen-dokumen tertentu sebagai bukti akurat
dari sumber-sumber informasi terkait. Peneliti mengumpulkan
data-data dari hasil dokumentasi tertulis maupun media cetak
yang berkaitan dengan masalah yang diteliti baik dari

wawancara maupun observasi.

Tahap Pasca Lapangan

Peneliti mengumpulkan hasil-hasil dari data lapangan yang

diperoleh dengan cara sebagai berikut:

1)

2)

Tahap analisis data

Proses analisis data ialah peneliti telah menelaah seluruh
data yang didapatkan dari berbagai sumber wawancara,
observasi, dan dokumentasi. Data-data yang diperoleh telah
direview hingga menemukan teori baru.
Tahap penulisan laporan

Tahap penulisan laporan ialah tahap terakhir dari penulisan
skripsi dan tahap penelitian. Dalam tahap penulisan laporan ini,
peneliti telah membuat laporan dengan penulisan yang baik dan

menghasilkan kualitas yang baik bagi hasil penelitian.
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E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan tahapan yang telah dilakukan
oleh peneliti dalam mengumpulkan data selama penelitian di lapangan.
Dalam teknik pengumpulan data peneliti menggunakan beberapa cara
sebagai berikut:
a. Wawancara
Wawancara adalah bentuk komunikasi antara dua orang yang
melibatkan seseorang yang ingin mencari informasi dari seseorang
tersebut dengan mengajukan pertanyaan berdasarkan tujuan
tertentu. Melalui wawancara ini peneliti telah memperoleh
informasi:
1) Tujuan perencanaan SDM di organisasi RISMA Al-Falah.
2) Manfaat perencanaan SDM bagi organisasi RISMA Al-Falah.
3) Penyusunan tahapan sistem perencanaan SDM di organisasi
RISMA Al-Falah.
4) Proses tahapan perencanaan SDM di organisasi RISMA Al-
Falah.
5) Faktor-faktor yang mempengaruhi Perencanaan SDM RISMA
Al-Falah.
6) Kiriteria SDM untuk sistem perencanaan SDM di RISMA Al-
Falah.
7) Kebutuhan dan permintaan SDM di organisasi RISMA Al-
Falah.
b. Observasi
Observasi merupakan pengamatan dan aktivitas pencatatan
fenomena yang dilakukan secara sistematis. Pengamatan dilakukan
dengan langsung turun ke lapangan dan mengikuti kegiatan di
Lingkungan Masjid Al-Falah bersama para anggota remaja masjid.
Peneliti ingin mengetahui bagaimana cara organisasi para remaja
Al-Falah dalam memprediksi kebutuhan-kebutuhan SDM untuk

proker organisasi dan menyiapkan para SDM sebagai kader yang
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tepat dalam agenda kegiatan RISMA Al-Falah. Setelah

mendapatkan hasil observasi, peneliti membandingkannya dengan

hasil wawancara.

Hasil dari observasi lapangan yang dilakukan peneliti,
adanya proses kegiatan berlangsung di Masjid Al-Falah pada saat
itu, yaitu:

1. Kegiatan workshop di Masjid Al-Falah dengan didatangkan
tamu-tamu tertentu. Acara ini diadakan oleh takmir Masjid Al-
Falah itu sendiri.

2. Kegiatan MJS (Majelis Jejak Nabi) di Masjid Al-Falah. Acara
ini diadakakan oleh para remaja dari RISMA Al-Falah.

c. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan catatan tertulis yang berhubungan
dengan peristiwa di masa lalu, baik yang dipersiapkan maupun tidak
dipersiapkan untuk penelitian. Dokumentasi yang didapat dari
Organisasi RISMA Al-Falah berupa gambaran umum dan laporan
tertulis dari lembaga, serta riset penelitian terdahulu yang relevan.
Melalui teknik ini, terkait data mengenai perencanaan SDM dalam
program kerja RISMA Al-Falah tersebut, peneliti dapat melakukan

pengecekan silang terhadap semua data yang diperoleh.

F. Teknik Validitas Data

Validitas dilakukan untuk menguji ketepatan dan kecermatan suatu
penelitian yang diperoleh dari proses pengumpulan data di lapangan
penelitian. Data yang sudah teruji validitasnya digunakan untuk laporan
data sesungguhnya yang terjadi pada objek penelitian. Teknik validitas

Triangulasi maksudnya ialah peneliti mengambil perspektif dari
berbagai sudut pandang mengenai permasalahan untuk menjawab
pertanyaan dari masalah penelitian. Triangulasi artinya pemeriksaan

kembali data dengan tiga cara antara lain triangulasi sumber, teknik, dan
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waktu. Dalam penelitian ini peneliti telah menggunakan triangulasi
sumber dan teknik. Data penelitian tentang “Implementasi Perencanaan
Sumber Daya Manusia Remaja Islam Masjid Al-Falah Surabaya” telah
diperoleh dari lima narasumber yang berbeda. Melalui sumber data yang
berbeda, peneliti dapat melakukan pemeriksaan silang untuk menguji
reabilitas data.

Peneliti menggunakan triangulasi teknik dan sumber untuk menguji
validitas data penelitian. Dalam triangulasi teknik ini, peneliti
menggunakan metode wawancara, observasi dan dokumentasi. Melalui
triangulasi sumber, peneliti mendapatkan data dari sumber yang
berbeda-beda dengan teknik yang sama. Peneliti hanya menggunakan
triangulasi teknik dan sumber, kecuali triangulasi waktu. Peneliti tidak
memakai triangulasi waktu karena sumber data yang diperoleh hanya

dilakukan sekali saja.

G. Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan proses mencari dan menyusun data secara
sistematis yang diperoleh dari wawancara, observasi, dan dokumentasi.
Peneliti melakukan proses analisis data selama proses penelitian
berjalan hingga selesai dikerjakan. Di awal penelitian, peneliti harus
mengelola data penelitian secara efisien dengan memberi kode,
pelabelan, dan menempatkan data sesuai tema. Pengelolaan tersebut
dilakukan untuk mempermudah menemukan dan mengolah data
penelitian. Analisis data penelitian tersebut telah dilakukan
menggunakan model interaktif. Data yang dianalisis ini berkaitan
dengan penerapan perencanaan sumber daya manusia yang ada di
organisasi RISMA Al-Falah.

Model analisis interaktif merupakan proses siklus yang terjalin
sebelum, selama dan sesudah pengumpulan data. Dalam menganalisis
data juga dilakukan transkip dan koding. Transkip dilakukan dengan

cara menulis secara rinci seluruh hasil pengamatan dan wawancara
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mengenai apa yang didengar dan dilihat secara langsung maupun dari
rekaman wawancara. Transkip ditulis menggunakan bahasa yang sesuai
dari hasil wawancara, baik bahasa daerah, bahasa khusus atau bahasa
asing.

Koding adalah langkah-langkah yang dilakukan peneliti untuk
mendapatkan gambaran nyata sebagai suatu kesatuan data kualitatif
yang diperoleh. Fungsi koding untuk memudahkan peneliti dalam
menganalisis dan menarasikan data secara sistematis. Peneliti harus
berperan aktif dalam empat hal, sebagai berikut:

a. Tahap Pengumpulan Data
Peneliti mengumpulkan data dilapangan menggunakan
metode yang ditentukan. Metode yang dimaksud seperti wawancara,
observasi, maupun dokumentasi.
b. Tahap Reduksi Data
Reduksi ialah sebuah proses pemilihan, perhatian, pada
penyederhanaan dan transformasi data kasar yang muncul dari
catatan-catatan tertulis di lapangan. Proses ini dilakukan selama
kegiatan pengumpulan data berlangsung. Pada tahap reduksi data,
peneliti telah mengorganisasi data yang didapatkan, membuang data
yang tidak perlu, menggolongkan data dan mengkode data sehingga
memudahkan proses penarikan kesimpulan untuk diverifikasi.

Selanjutnya peneliti dapat membuat pilihan-pilihan analisis agar

dapat memilah data yang diperoleh di lapangan penelitian.

c. Tahap Penyajian Data
Penyajian data merupakan kumpulan informasi yang
tersusun dan memberi kemungkinan adanya penarikan kesimpulan
dan pengambilan tindakan. Peneliti menyajikan informasi dari hasil
penelitian tentang implementasi perencanaan sumber daya manusia
pada organisasi RISMA Al-Falah Surabaya. Dengan penyajian data

ini, peneliti dengan mudah mencermati dan memahami yang akan
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dilakukan selanjutnya. Peneliti akan mengambil tindakan untuk
memperdalam temuannya.
Tahap Penarikan Kesimpulan/Verifikasi

Ditampilkannya penarikan arti data. Peneliti memberikan
makna sejauh mana pemahaman dan interprestasi yang dibuat

mengenai permasalahan penelitian yang diteliti.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Profil Organisasi Remaja Islam Masjid Al-Falah

Remaja Islam Masjid Al-Falah adalah organisasi yang mewadahi
para remaja untuk mengembangkan gagasan dan ide dengan menjadikan
masjid sebagai sarana belajar. RISMA Al-Falah terbentuk pada tanggal
10 Muharram 1439 atau 10 Desember 1978. Sejarah RISMA Al-Falah
Surabaya bermula dari adanya pengajian rutin setiap ba'da ashar, magrib
dan shubuh. Antara jamaah yang hadir, banyak generasi muda yang
menghabiskan waktunya setelah pengajian dengan bertukar pikiran di
serambi masjid.

Pengurus yang peduli dengan keadaan ini menyarankan agar
dibentuk suatu wadah yang dapat menampung dan menyalurkan potensi
1s1 serta aspirasi mereka secara baik dan terorganisir. Akhirnya
dibentuklah organisasi Remaja Islam Masjid Al-Falah. Pembentukan
organisasi sebenarnya mengikuti anjuran Badan Komunikasi Masjid
Indonesia Pusat dan Menteri Agama Republik Indonesia dengan
instruksinya ke seluruh Indonesia untuk membentuk pemuda dan remaja
masjid.

Kehadiran Remaja Islam Masjid Al-Falah ini sangat tepat karena
selang 14 hari berikutnya, diselenggarakan Munas BKPMI di Jakarta
yaitu tanggal 24 Desember 1978. Dihadiri para remaja dengan pendiri
RISMA Al-Falah pertama adalah Iswani Saptoyugo, Fauzi Sali, Tin
Khoirullah, Sutjipto Turhan Amar, Hasan Sadzili, Asmali.

Masjid Al-Falah Surabaya mewadahi remaja dan generasi muda
dengan terciptanya organisasi Remaja Islam Masjid Al-Falah. Disini
mereka menyalurkan, pikiran, kreativitas dan hobinya dengan cara
menimba ilmu agama, menempa iman, dan memperbanyak amal ibadah.

Pengurus Masjid Al-Falah berusaha aktif membentuk remaja dan
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generasi muda yang shaleh, beriman dan bertakwa. Bentuk dan corak
kegiatan yang dilaksanakan, disesuaikan dengan keadaan dan
kemampuan para remaja dan dengan situasi serta kondisi masyarakat
sekitarnya. Kegiatan yang menarik dan mudah diikuti pada dasarnya
dapat mengundang minat jamaah untuk mendatangi mas;jid.

Oleh sebab itu pentingnya membuat suatu organisasi seperti remaja
masjid yang diharapkan dapat meringankan kegiatan-kegiatan yang ada
di Masjid Al-Falah. Organisasi seperti remaja masjid sangat penting
untuk memakmurkan masjid dan mencegah perilaku perilaku

menyimpang yang marak dilakukan di kalangan pemuda saat itu.

2. Visi Misi Organisasi Remaja Islam Masjid Al-Falah
a. Visi RISMA Al-Falah adalah menjadi wadah bagi pemuda Islam
untuk belajar, berkreasi dan berdakwah serta sebagai roll model

remaja masjid se-Asia Tenggara pada tahun 2030.

b. Misi RISMA Al-Falah Surabaya yaitu sebagi berikut:

1. Berupaya keras mengembalikan fungsi masjid sebagai pusat
kegiatan umat Islam.

2. Memberikan pembinaan tentang agama Islam, kreativitas,
kemandirian, serta kepemimpinan kepada kader-kader remaja
masjid Surabaya.

3. Membuat dan menjalankan sistem ke-organisasian remaja
masjid yang profesional.

4. Membuat program kerja yang mampu mengoptimalkan potensi

akal, ruh, dan jasad generasi muda Islam.
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3. Struktur Organisasi Remaja Islam Masjid Al-Falah

Penasehat
(Ketua Yayasan Masjid Al-Falah)

I Pembina |

Ketua
(Angga Kurniawan)

Bendahara Sekretaris
(Nisrina Adibah) (Fairuz Nur Laili)

Divisi U-Mutif Dkl Ktk Divisi Rise Divisi KPSDM Bl L=t Divisi Arpa
(Meisilawati) (Alfandino riffaturrahman) (Ade Lestari) (Ramadhan Noval Dharma)

Rosyid) Pambayung)

B. Penyajian Data
Peneliti mengumpulkan hasil penelitian dari proses observasi,
wawancara, dan dokumentasi. Peneliti menyajikan data-data mengenai
“Implementasi Perencanaan Sumber Daya Manusia Pada Remaja Islam
Masjid Al-Falah”, sebagai berikut:
1. Perencanaan Sumber Daya Manusia
Perencanaan Sumber Daya Manusia sangatlah penting bagi setiap
organisasi maupun perusahaan. Sistem perencanaan SDM ini
diimplementasikan untuk mencapai tujuan suatu organisasi atau
perusahaan. Dari keberhasilan pencapaian tujuan tersebut juga
menghasilkan manfaat-manfaat di dalam organisasi atau perusahaan.
a. Tujuan Perencanaan Sumber Daya Manusia di RISMA Al-Falah
RISMA Al-Falah menyebutkan bahwa tujuan dari adanya

perencanaan sumber daya manusia di RISMA ialah untuk
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menciptakan calon-calon kader dari para anggota. Pengkaderan ini
dilakukan dengan pembinaan dan pengembangan bagi seluruh
anggota RISMA. Hal tersebut sesuai dengan yang disampaikan oleh

beberapa narasumber.

“Tujuannya adalah untuk menyiapkan kader-kader yang
disiapkan untuk menjadi penerus pengurus selanjutnya.
Begitupun untuk menyiapkan kader-kader dakwah yang
siap menunjang loker atau program kerja RISMA ke depan
maupun kebutuhan umat Islam secara umum.” (N1, Jumat
29 Mei 2020).

“Tujuan KPSDM di RISMA, jadi divisi ini fokus pada
internal RISMA yaitu mengkader anggota serta
mengembangkan kapabilitas SDM-nya. Divisi ini punya
tiga prinsip penting yaitu pembinaan atau penjagaan, yang
kedua pengkaderan, dan ketiga pengembangan. (...).” (N2,
Kamis 18 Juni 2020).

“Tujuannya dari perencanaan SDM di RISMA itu agar
sumber daya manusianya yaitu mereka para anggota remas
bisa terdistribusi di divisi-divisi yang mereka tempati
dengan semaksimal mungkin. Dan supaya mereka
mendapatkan peran dan yang cocok sesuai karakter mereka,
jadi ya bisa mengembangkan diri mereka.” (N3, Rabu 06
Mei 2020).

Keterangan dari narasumber 1 dan narasumber 2
menjelaskan, bahwa proses pengkaderan ini bertujuan untuk
menghasilkan calon-calon kader sebagai penggerak manajemen
organisasi RISMA Al-Falah. Pengkaderan dilakukan untuk melatih
karakter dan membantu para remaja meningkatkan kreativitasnya di

dalam organisasi RISMA Al-Falah. Bukan hanya tentang Islam,
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namun juga seluruh pengetahuan. Narasumber 3 menjelaskan bahwa
sistem perencanaan sumber daya manusia, ditujukan untuk para
anggota RISMA dalam berkontribusi di organisasi dan Masjid Al-
Falah.

Selain itu proses pengkaderan yang dilakukan bertujuan
membentuk pengurus yang akan meneruskan organisasi RISMA Al-

Falah. Hal ini dijelaskan sesuai dengan penyampaian narasumber.

“Pertama untuk tujuannya ya tujuan dari perencanaan SDM
agar dapat tercapai goll tujuan atau visi misi secara efektif
baik dari untuk Kharisma secara umum, maupun bagi Divisi
Kharisma secara khusus (...).” (N4, Senin 31 Agustus
2020).

Jawaban narasumber 4 diatas menjelaskan, bahwa sistem
perencanaan sumber daya manusia berpengaruh untuk membentuk
passion dan skill para anggota. Tujuannya agar para anggota remaja
masjid dapat mencapai visi misi di RISMA Al-Falah secara umum.
RISMA dapat menjalankan segala rencana program kerja secara
efektif ditiap-tiap divisi. Sehingga kelancaran program kerja yang
dijalankan RISMA Al-Falah dapat memajukan nama Yayasan
Masjid Al-Falah Surabaya.

Manfaat Perencanaan Sumber Daya Manusia bagi RISMA Al-Falah

Perencanaan sumber daya manusia yang baik akan memberi
manfaat bagi sebuah perusahaan ataupun organisasi. Manfaat ini
dirasakan oleh seluruh anggota RISMA dalam organisasi di bawah
naungan Yayasan Masjid Al-Falah. Beberapa narasumber telah
menjelaskan manfaat yang didapat dari sistem perencanaan sumber

daya manusia di RISMA Al-Falah.
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“(...) Adapun manfaat perencanaan SDM bagi RISMA
yaitu dengan perencanaan kita bisa menempatkan individu-
individu di pos-pos tertentu sesuai dengan kapasitasnya.
Sehingga skema yang sudah kita rancang dalam garis-garis
besar perjuangan organisasi bisa berjalan optimal di setiap
pos-posnya” (N1, Jumat 29 Mei 2020)

“(...) Adanya perencanaan sumber daya manusia
harapannya dapat mengambil adanya manfaat yaitu kinerja
anggota menjadi efektif itu yang pertama. Lalu yang kedua
anggota ~ RISMA  dapat  mengembangkan  ide
mengembangkan gagasan, bakat dan kemampuannya secara
maksimal di RISMA itu sendiri” (N4, Senin 31 Agustus
2020)

“(...) Kita itu bisa meningkatkan kapasitas dari sumber
daya manusia yang ada di dalam suatu komunitas atau
kelompok. Yang dalam hal ini adalah di remas Al-Falah itu
agar kenaikan kapasitasnya itu konstan, eh apa namanya,

bertahap gitu Mbak” (N5, Selasa 1 September 2020)

Narasumber 1, narasumber 4, dan narasumber 5 memiliki
penjelasan yang hampir sama. Kesamaan tersebut ialah tentang
manfaat perencanaan sumber daya manusia sebagai menjadi kunci
penempatan yang tepat terhadap posisi anggota RISMA. Dengan
adanya perencanaan sumber daya manusia, para anggota RISMA
dapat memposisikan diri mereka di beberapa divisi. Penempatan
bidang-bidang di beberapa divisi disesuaikan dengan kapasitas dan
kompetensi masing-masing individu. Perencanaan sumber daya
manusia berfungsi dalam mengembangkan ide, gagasan dan
kemampuan secara maksimal. Keefektifan kinerja memperlancar
program kerja yang ada di RISMA Al-Falah. Narasumber 1 juga

memiliki penjelasan yang sama dengan narasumber 3 tentang
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manfaat perencanaan sumber daya manusia bagi kepentingan

organisasi RISMA Al-Falah itu sendiri.

“Manfaatnya cukup banyak, divisi remas yang terbantu
karena proses perencanaan SDM mulai dari kajian,
workshop, dan kegiatan lainnya jadi kondusif dan lancar.
Juga beberapa SDM yang dengan itu punya skill tertentu
akhirnya bisa ditempatkan di posisi divisi dan tugas yang

tepat” (N3, Rabu 06 Mei 2020)

Jawaban dari narasumber 3 menjelaskan bahwa manfaat
perencanaan sumber daya manusianya ialah terbantunya proses
agenda kegiatan RISMA Al-Falah dengan lancar dan kondusif.
Perencanaan sumber daya manusia yang tepat sasaran akan
membantu program kerja RISMA Al-Falah menjadi efektif dan
efisien. Secara garis besar, bermanfaat untuk mengasah skill serta
memanfaatkan ide dan gagasan anggota RISMA dengan

ditempatkan di posisi divisi yang tepat.

2. Tahapan Perencanan Sumber Daya Manusia
Dalam perencanaan sumber daya manusia terdapat hal-hal dan
teknis bagi anggota atau karyawan. Perencanaan SDM berfokus pada
pengembangan kemampuan anggota atau karyawan. Perencanaan
sumber daya manusia memiliki tahapan-tahapan dalam menyusun
strategi yang diperlukan.
a. Penyusunan Perencanaan Sumber Daya Manusia RISMA Al-Falah
Pemetaan Kapasitas SDM menjadi langkah awal untuk
menyusun sistem perencanaan sumber daya manusia di RISMA Al-
Falah. Sebelum memetakkan kualitas dari masing-masing individu
ke dalam sebuah posisi-posisi tertentu di RISMA Al-Falah,

dilakukan rekrutmen terlebih dahulu. Proses rekrutmen merupakan
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penarikan sumber daya manusia ke dalam sebuah perusahaan atau
organisasi. Rekrutmen merupakan awal dari perencanaan sumber
daya manusia yang dilakukan RISMA Al-Falah. Sesuai dengan
penyampaian narasumber, tahapan perencanaan SDM dimulai dari
rekrutmen, kemudian penyesuaian kebutuhan SDM dan pemetaan

kapasitas SDM.

“Rekrutmen sendiri secara umum dilaksanakan biasanya
hanya bergantung dari jumlah orang yang mau direkrut atau
yang mendaftar ya untuk per orang rata-rata setengah jam
sampai 45 menit untuk wawancaranya sesi wawancara” (N1,
Jumat 29 Mei 2020)

“(...) Jumlah sebelum rekrutmen yang barusan ini itu sekitar
80 orang tapi yang aktif itu sekitar 50 an orang aja Mbak
yang bener-bener berkontribusi. Terus yang open rekrutmen
kemarin itu target itu dikurangi, karena ya biar nggak terlalu
banyak gitu lho Mbak, kan juga udah ada anggota lama kan.
Itu kemarin yang daftar tuh sekitar 35 orang, terus yang
keterima jadi anggota itu, ini, berapa, 20 orang. Terus yang
1 orang itu mengundurkan diri, yang 14 orangnya itu jadi ini
loh bukan anggota sih sebenarnya Mbak, kayak apa ya,
kayak lebih ke jamaah gitu loh. (...)” (N2, Kamis 18 Juni
2020)

Dari penjelaskan dua narasumber tersebut, ialah tentang
kuota jumlah rekrutmen tahun 2019/2020. Rekrutmen yang
dilaksanakan di RISMA Al-Falah dibatasi dengan jumlah target
yang diperlukan. Dari jumlah 35 pendaftar, yang diterima berjumlah
20 pendaftar. Target dilakukan agar menyesuaikan dengan

kebutuhan sumber daya manusia di RISMA Al-Falah.
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“Jadi dari kami itu waktu awal apa open rekrutmen itu dia
disuruh memilih divisi tapi milihnya itu apa, ada dua pilihan
itu loh. Jadi waktu milih divisi itu dia milih dua devisi nanti
yang menentukan dia keterima di divisi mana itu kami (...)
Setelah dia mengisi formulir, tahap wawancara atau
interview itu. Nah waktu interview itu nanti dari hasil
interviewnya itu, mana kira-kira yang paling mendekati
sama divisi yang dia pilih gitu loh, kayak compoten,
kompetensinya dia itu yang mendekati sama divisi yang dia
pilih itu yang divisi mana, gitu kalau itu nanti dia

ditempatkan di pilihan tersebut” (N2, Kamis 18 Juni 2020)

Narasumber 2 menjelaskan bahwa dalam proses rekrutmen
dilanjutkan dengan proses mengisi formulir. Di formulir ini para
anggota akan memilih dua divisi yang diminati di RISMA Al-Falah.
Ketetapan posisi divisi tetap diatur oleh pengurus RISMA.
Ketetapan posisi ini berdasarkan hasil interview dari wawancara
yang dilakukan. Penentuan posisi-posisi divisi pada masing-masing

individu disesuaikan dengan kemampuan dan kontribusinya.

“Penilaian SDM tersebut ke apa ya, untuk kecocokan ya
dengan posisi atau amanah yang mau kita berikan itu kita
lakukan penilaian. Pertama mulai saat proses rekrutmen
yaitu berupa wawancara. (...) Selanjutnya kita gali beberapa
informasi baik itu pengalaman organisasi maupun
pengalaman-pengalaman lainnya, pengalaman lain dalam
artian yang cocok dengan amanah yang mau kita berikan
atau posisi yang mau kita berikan. Kemudian yang kedua
yaitu melalui proses pemantauan, ya selama beraktivitas di

RISMA” (N1, Jumat 29 Mei 2020)
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“(...) Waktu penerima itu juga gitu, kita menyeleksi
maksudnya nggak semuanya diterima gitukan Mbak. Nah
diseleksi itu yang nggak, yang nggak keterima itu dia kayak
apa ya, tetap apa ya Mbak, kayak masih saya masih magang
gitu loh. Jadi dia bukan anggota RISMA, masih nggak
keterima sebagai anggota, cuma dia tuh kalau bisa ya dia
terus-terusan kayak mengikuti kegiatannya RISMA nanti dia
bisa menjadi Ashabul Falah. Nah kok dia udah jadi Ashabul
Falah, kok dia aktif terus, dia bisa jadi pengurus ke
depannya. Tapi tentunya kalau masih baru itu tahapnya
masih panjang ada pengaturannya soalnya ada pengkaderann
1, 2, 3 gitu Mbak. (...)” (N2, Kamis 18 Juni 2020)

“(...) Yang dimaksud itu adalah mengisi posisi di divisi-
divisi tersebut sesuai dengan kapasitasnya, semisal jika ada
anggota yang mempunyai kapasitas sebagai ketua divisi,
maka akan disiapkan dia menjadi ketua divisi. Ataupun
semisal dia adalah konseptor maka yang kita siapkan di tim
divisi itu untuk menjadi tim konseptor dari divisi yang sesuai
dengan kapasitas maupun kompetensinya” (N3, Rabu 06

Mei 2020)

Narasumber di atas menjelaskan bahwa dalam menentukan

kapasitas seseorang dinilai dari keaktifannya. Penilaian dilakukan di

awal interview hingga kolaborasi sumber daya manusia di kegiatan

RISMA Al-Falah. Pemantauan keaktifan dicocokkan dengan hasil

pengalaman dan minat divisi yang sudah dipilih di sesi seleksi

rekrutmen sebelumnya. Narasumber 2 menambahkan, bahwa para

anggota nantinya dijadikan dua bagian yaitu Ashabul Falah (jamaah
RISMA) dan pengurus RISMA. Ashabul Falah akan dinilai dari

keaktifan kontribusi dalam mengikuti program kerja untuk menjadi

pengurus RISMA Al-Falah. Pengurus RISMA akan dinilai dari
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proses pengkaderan 1, 2, dan 3 untuk menjadi pengurus inti RISMA
(BPH dan KADIV). Penilaian keaktifan adalah salah satu cara
penyusunan perencanaan sumber daya manusia dalam segi

penempatan kapasitas sumber daya manusia.

. Proses Perencanaan Sumber Daya Manusia RISMA Al-Falah
Proses perencanaan sumber daya manusia di sini adalah
tentang latihan dan pengembangan terhadap anggota RISMA.
Bentuk latihan dan pengembangannya ialah proses pengkaderan dan
program kerja. Proses tersebut memerlukan langkah-langkah
tertentu yang berkaitan dengan aktivitas RISMA Al-Falah. Sehingga
dapat diimplementasikan oleh seluruh anggota RISMA. Proses
perencanaan sumber daya manusia tersebut disusun oleh para

pengurus inti RISMA yang berwenang.

“(...) Untuk proses rekrutmen sementara ketua nanti hanya
mengontrol atau  mensupervisi selama  proses
rekrutmen. (...) Kemudian para KADIV yang akan
mengeksekusi dalam artian yang akan punya wewenang
yang menentukan posisi-posisi di proker-proker tadi (...)”
(N1, Jumat 29 Mei 2020)

“(...) Kalau misalnya dalam hal apa ya tentang
pengembangan SDM, itu yang berhak merencanakan itu ya
divisi KPSDM sama di BPH, KADIV. Persetujuan juga
BPH, KADIV juga.” (N2, Kamis 18 Juni 2020)
“Tahap-tahap kaderisasi itu ditentukan sama BPH dan
KADIV dari remas Al-Falah sendiri. (...) Dan itu
ditentukannya oleh BPH dan KADIV. Yang dimana dari
orang-orang yang sudah menjadi Badan Pengurus Harian
dan juga Kepala Departemen yang ada di RISMA itu adalah

orang-orang yang memang sudah berpengaruh lama dan
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sudah lebih dulu bergabung di RISMA (...)” (N5, Selasa 1
September 2020)

“(...) Untuk menyesuaikan tahapan-tahapan dengan
program-program terkait ya caranya beragam tergantung
prokernya apa. Tapi secara garis besar sama, yaitu tetap
mengikuti arahan dari ketua tentang proses program kerja

yang bersangkutan (...)” (N3, Rabu 06 Mei 2020)

Penjelasan para narasumber tersebut menerangkan bahwa
yang berhak menentukan dan menyusun tahapan perencanaan
sumber daya manusia adalah para ketua divisi. Sedikit tambahan
keterangan dari narasumber 2 dan narasumber 5 ialah tidak hanya
ketua divisi yang menentukan perencanaan sumber daya manusia,
namun juga disertai para BPH yang ikut berperan.

Adapun penjelasan tentang perencanaan sumber daya
manusia dalam pengkaderan. Ada tiga macam pengkaderan di
RISMA Al-Falah. Tiga macam pengkaderan ini merupakan tiga
prinsip penting yang ada di Divisi KPSDM.

“Kalau untuk jenjang kaderisasi di RISMA Al-Falah sendiri
itu yang pertama ada daurah 1, kemudian ada daurah 2 dan
juga kajian disetiap pekannya itu tapi belum bisa dirutinkan
untuk semua pengurus. Tapi tetep ada halaqoh. Halaqoh
sama pembinaan gitu mbak biasanya. Itu agenda mingguan
cuma kadang juga kondisional” (N5, Selasa 1 September
2020)

“(...) Divisi ini punya 3 prinsip penting yaitu pembinaan
atau penjagaan, yang kedua pengkaderan, dan ketiga
pengembangan. Aktualisasi dari prinsip penjagaan kader di
mana diadakan agenda silaturahmi antar anggota yang

bertempat di sekitar Masjid Al-Falah, rumah anggota,

40



maupun tempat umum lainnya. Tujuannya ya untuk
merekatkan ukhuwah antar anggota RISMA dan
memberikan energi semangat dan juga ghirah. Biasanya
agenda penjagaan ini yaitu materi oleh pembina atau
alumni, lomba masa antar divisi, makan bersama, games,
dan sharing antar anggota. Kalau aktualisasi dari prinsip
pengkaderan yaitu mentoring. Dimana setiap seminggu
sekali diadakan agenda mentoring, dan liqo dengan
murobbi. Tujuannya agar anggota dapat menambah
keilmuan agamanya, memperbaiki bacaan Al-Quran,
menambah hafalan, serta dapat meningkatkan amalan
sunnah secara istiqgomah. Memfasilitasi pelatihan
pengembangan diri aktualisasi dari prinsip pengembangan.
Contohnya yaitu seperti kelas public speaking,
mengikutkan seminar-seminar secara bergantian untuk
anggota yang aktif dan sebagainya. Tujuannya adalah untuk
meningkatkan keberanian anggota dalam mengemukakan
pendapatnya dan juga meningkatkan ski// sesuai bidang

masing-masing” (N2, Kamis, 18 Juni 2020)

Sesuai dengan jawaban narasumber di atas, hal-hal di atas

menjelaskan tentang adanya proses-proses yang tersusun dalam

sistem perencanaan manajemen yang dilakukan oleh Divisi

KPSDM. Penjelasan dari dua narasumber di atas intinya hampir

sama, namun dari narasumber 2 lebih menjelaskan keterangannya

dengan menyebutkan tiga jenis prinsip dalam perencanaan SDM di

organisasi. Prinsip pertama ialah aktualisasi prinsip penjagaan yang

dilakukan dengan mengadakan materi, lomba, games, makan

bersama dan sharing antar anggota. Hal tersebut dilakukan dengan

tujuan mempererat silahturahmi bagi seluruh anggota RISMA Al-

Falah. Prinsip kedua ialah aktualisasi dari prinsip pengkaderan segi
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mentoring. Agenda mentoring yang dilaksanakan ialah Liqo dan
Murobbi. Kajian tersebut didakan setiap satu kali dalam seminggu.
Untuk pengkaderan ini bertujuan untuk menambah hafalan dan ilmu
agama dalam mempelajari Al-Qur’an, serta melatih mengamalkan
sunnah secara istiqomabh.

Yang terakhir adalah aktualisasi dari prinsip pengembangan.
Agendanya berupa public speaking dan seminar. Pelatihan
pengembangan ini bertujuan untuk meningkatkan keberanian
anggota dalam mengemukakan pendapat. Penjelasan prinsip-prinsip
tersebut  merupakan tujuan proses pengkaderan  untuk
mengembangkan kapabilitas sumber daya manusia di RISMA Al-
Falah. Adapun beberapa narasumber lain yang menjelaskan tentang
tahapan perencanaan sumber daya manusia dalam program kerja.
Perencanaan sumber daya manusia dalam program kerja ini

dipegang oleh Divisi Kharisma.

“Jadi tahapan perencanaan yang buat proker itu ya pertama-
tama kita membentuk tim inti buat agenda kegiatan
khususnya, lalu mencari volunteer lainnya ya yang anggota
remas itu. Setelah itu melakukan pengonsepan program
kerja dengan mengikuti rapat-rapat, trus ada eksekusi, lalu
terakhir kita adakan evaluasi. (...)” (N3, Rabu 06 Mei 2020)
“Untuk Divisi Kharisma yang saya bergabung di dalamnya
terutama di dalam kajian-kajian pertama kita tentuin kita
kasih kita mau angkat tema apa aja. (...) Yang pertama sirah
nabi, yang kedua sirah sahabat, yang ketiga kajian adab, iya
itu. Nah itu sudah terbentuk temanya kita tentuin ini golls
atau tujuan yang akan kita capai dari tema yang mau kita
angkat itu. Nah setelah sudah mateng, kita selanjutnya ini
di pembentukan panitia. Kita sudah nyiapin timnya atau

sesi-sesinya masing-masing sudah lengkap. Nanti masing-
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masing sesi meluruskan apa yang mau diluruskan. Sebelum
menentukan sesi itu kita tentu anu, oprek dulu open
rekrutmen, kalau tanpa oprek berarti kita fokus di anggota
Divisi Kharisma (...).” (N4, Senin 31 Agustus 2020)

Narasumber 3 menjelaskan bahwa proses tahapan
perencanaan SDM dalam program kerja ialah dimulai dengan
pembentukan tim inti, menentukan tema, open rekrutmen anggota
risma sebagai panitia, dan melakukan pengonsepan kerja.
Narasumber 4 juga menyampaikan demikian, dengan sedikit
tambahan tema dalam pengkaderan anggota yang dijelaskan yaitu
ada sirah nabi, sirah sahabat, dan kajian adab. Keterangan narsumber
3 lebih detail hingga disebutkan adanya tahapan terakhir yaitu
eksekusi dan evaluasi. Tahapan ini dilakukan pada sebuah event
sosial yang dipegang oleh Divisi Kharisma dalam program kerja

RISMA Al-Falah.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Perencanaan Sumber Daya
Manusia di RISMA Al-Falah

Dalam proses perencanaan sumber daya manusia, perlunya
diketahui  faktor-faktor ~yang mempengaruhi kompetensi
anggotanya. Faktor-faktor tersebut dibagi menjadi dua macam, yaitu
faktor internal dan faktor eksternal. Adapun beberapa faktor internal

yang dijelaskan oleh beberapa narasumber.

“Secara internal, faktor pendukungnya ya ada beberapa,
biasanya banyak yang mendaftar saat proses open rekrutmen
anggota baru, sumber daya manusia yang masuk itu mereka
itu memiliki ide dan skill yang beragam, schingga
memperkaya karya-karya di RISMA (...).” (N3, Rabu 06
Mei 2020)
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“Kalau faktor mengenai dananya sih kita sudah cukup
terbantu dari yayasan Al-Falah sendiri Mbak dan untuk
SDMnya ya Alhamdulillah kita gak pernah kekurangan yah,
soalnya jumlah anggota RISMA itukan banyak (...) ya tetep
kebutuhan SDM kita Alhamdulillah masih cukup lah yah
jadi tugas agenda remas masih bisa terkendali dengan baik
(...)” (N2, Kamis 18 Juni 2020)

“(...) Perencanaan SDM itukan akan berhasil ketika SDM
nya juga sesuai dengan apa yang kita rencanakan. Hasil
akhirnya itu nanti SDM nya itu misal kehadiran peserta itu
berapa dan terpenuhi, seperti itu juga kan salah satu
faktornya. (...) Kalau untuk dari segi dananya sendiri itu
Insya Alloh sudah ada anggaran untuk teman-teman remas

dari masjidnya juga Mbak.” (N5, Selasa 1 September 2020)

Penjelasan dari beberapa narasumber tersebut mengatakan
bahwa terdapat faktor pendukung internal berdasarkan anggaran dan
manajemen SDMnya. Faktor internalnya antara lain adalah beragam
macam skill dan ide dari para anggota yang dijelaskan oleh
narasumber 3. Bantuan anggaran dana dari Masjid Al-Falah dan
jumlah anggota yang terpenuhi dalam setiap program yang
dijalankan merupakan faktor pendukung internal yang sesuai
dengan keterangan narasumber 2 dan narasumber 5. Beberapa
narasumber juga memberi keterangan tentang faktor internal dari

segi kendala.

“Kalau masa pandemic gini fackor penghambatnya itu, ini
Mbak bak, kalau apa kalau dari internal ya. Itu susah
kooordinasinya (...) Untuk koordinasi itu susah penyesuaian

waktu tadi. Trus yang kedua juga terhambat sinyal, jadi yang
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dihubungi cuma anggota yang itu itu aja gitu. Nah akhirnya
ya itu tadi, susah koordinasinya.(...)” (N2, Kamis 18 Juni
2020)

“Tentang penghambat secara internalnya itu terkadang tim
inti kekurangan waktu untuk mengonsepnya, selain itu juga
ada tentang marketingnya, marketing lewat iklan itu kami

yang masih cukup awam.” (N3, Rabu 06 Mei 2020)

“Untuk hambatan terkait perencanaan SDM, ketika
kepanitiaan ya. Ini mungkin ketika, inikan anggota risma
kebanyakan dari mahasiswa ya. (...), itu banyak mungkin
yang belum bisa menjadi panitia karena kesibukannya itu.”

(N4, Senin 31 Agustus 2020)

“Kalau untuk ini, apa namanya, karena RISMA kan dari
berbagai rentang usianya itu cukup lebar ya Mbak ya ada
yang dari pelajar SMA, sampai sudah kerja yang usianya
kurang dari 25 tahun. Nah itu juga termasuk satu kendala
ketika mengadakan acara sih Mbak, kan kalau jam kerjanya
orang kerja sama jam kerjanya orang sekolah itu kan ada
yang berbeda (...) Jadi kendalanya kadang menyesuaikan
waktunya, nyari pemateri yang cocok itu yang sesuai dan
penyampaiannya itu enak ke teman teman. Trus kendala di
pelaksanaannya itu lebih ke teknisnya sih Mbak, kadang kan
udah di bagi tapi kadang gak jalan, jadi lebih ke tanggung
jawab personal gitu sih” (N5, Selasa 1 September 2020)

Menurut empat narasumber, yang menjadi faktor kendala

internal ialah tentang sistem informasi manajemen dan organisasi

dalam koordinasi waktu. Yang dijelaskan narasumber 2 ialah susah

mengkoordinasi dalam penyesuaian waktu ketika masa pandemic

covid-19. Narasumber 5 dan narasumber 3 juga menjelaskan adanya
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kendala penyesuaian waktu dalam mengagendakan rapat untuk
mengadakan atau mengonsep suatu acara. Narasumber 4 memiliki
inti kendala yang sama dengan narasumber 5, yang dikarenakan
alasan kesibukan anggota yang berbeda-beda. Dan untuk faktor
internal lain menurut narasumber 3 adalah marketing iklan yang

dirasa anggota masi awam ilmu dari marketing tersebut.

Pembahasan selanjutnya ialah tentang adanya faktor-faktor
eksternal. Terdapat keterangan dari beberapa narasumber tentang
faktor-faktor eksternal yang mempengaruhi perencanaan SDM.
Secara umum faktor eksternal dari segi pendukung di sini ialah

berasal dari Masjid Al-Falah itu sendiri.

“(...) Pendukung sebenernya nama Masjid Al-Falah secara
tidak langsung mempengaruhi antusiasme masyarakat
kepada RISMA, kalau dari segi dananya Alhamdulillah
sebagian besar program remas sudah mendapat alokasi dana
dari Masjid Al-Falahnya sendiri. (...)” (N3, Rabu 06 Mei
2020)

“Faktor pendukungnya paling besar ya itu tadi dari masjid.
Karena Masjid Al-Falah sendiri sudah punya nama di mana-
mana, dan link-link, dan channel-channelnya itu banyak.
Dan RISMA cuma sebagai bawahan aja, jadi pendukung
paling banyak ya dari Masjid Al-Falah sendiri.” (N4, Senin
31 Agustus 2020)

“(...) Kalau faktor eksternal ya kayak sosial budaya itu (...)
sikap sosial dari masing-masing kita yang dari RISMA
maupun orang-orang itu sama-sama saling peduli gitu. Oh ya
ya yang teknologi, mungkin kayak sosmed dan internet gitu
ya, di RISMA sudah ada divisi yang mengatur mbak, divisi
Humed. Jadi InsyaAlloh dengan itu semua yang itu apa yang

berhubungan dengan komunikasi atau sosmed dan webnya
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udah terkendali udah ada yang pegang (...)” (N2, Kamis 18
Juni 2020)

Menurut narasumber 3 dan narasumber 4 yang menjadi garis
besar faktor pendukung RISMA Al-Falah ialah bantuan dari
Yayasan Al-Falah itu sendiri. Mereka menjelaskan bahwa Masjid
Al-Falah memiliki peran penting bagi organisasi RISMA Al-Falah.
Faktor pendukungnya ialah brand dari nama besar Al-Falah itu
sendiri. Penjelasan lain dari narasumber 2 ialah faktor eksternal
sosial berupa dukungan dari masyarakat sekitar lokasi Masjid Al-
Falah dan teknologi yang sudah mumpuni dan terkendali oleh yang
bertanggung jawab.

3. Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia yang ada di dalam perencanaan SDM adalah

para anggota atau karyawan yang ada di suatu perusahaan. Sumber daya

manusia inilah yang menjadi penggerak dalam proses mewujudkan

tujuan perusahaan. Adanya sistem perencanaan SDM ini, para anggota

atau karyawan dapat diawasi dan dilatih untuk menambah kualitas dan

kuantitas diri mereka serta membantu mencapai tujuan organisasi.

a.

Kriteria Sumber Daya Manusia untuk Sistem Perencanaan Sumber
Daya Manusia di RISMA Al-Falah

Manusia adalah wujud terpenting dalam perencanaan
sumber daya manusia. Manusia berperan sebagai penggerak dalam
menjalankan seluruh program dan aktivitas untuk mewujudkan
sasaran. Sumber daya manusia yang ada di RISMA Al-Falah adalah
seluruh anggota RISMA. Setiap individu dari seluruh anggota
RISMA memiliki kriteria dan ski/l masing-masing. Hal tersebut

sesuai dengan yang sudah disampaikan oleh beberapa narasumber.

47



“Besaran anggota remas itu para pemuda Muslim yang
memiliki jiwa semangat yang tinggi dalam dunia dakwah
dengan syarat-syarat tertentu yaitu belum menikah, domisili
di Surabaya, serta memiliki kendaraan sehingga tidak
menghambat segala agenda remas seperti kegiatan-kegiatan
dan rapat-rapatnya, lalu umur maksimal 24 sampai 25 tahun,
berkomitmen untuk aktif dan berkontribusi di remas. (...)”
(N2, Kamis 18 Juni 2020)

“Untuk kriteria utamanya ya para Muslim dan Muslimah
yah. Terus usianya sekitar batas 17 samapi 24 tahun, belum
menikah, memiliki ketertarikan dengan kegiatan dakwah,
serta memiliki komitmen yang tinggi” (NS5, Selasa 1

September 2020)

Narasumber 2 dan narasumber 5 memberikan penjelasan
tentang kriteria anggota remas dengan beberapa syarat yang harus
dimiliki. Syarat-syarat sebagai angggota RISMA Al-Falah ialah
seperti belum menikah, berdomisilli di Surabaya, memiliki
kendaraan, dan umur 17-25 tahun. Serta dibutuhkannya para
anggota yang memiliki jiwa semangat tinggi dalam mengikuti
kegiatan-kegiatan di RISMA Al-Falah. Dalam agenda kegiatan
organisasi RISMA Al-Falah, tidak semua anggota dapat menjadi
kepanitian di program kerjanya. Sehingga diadakannya open
pendaftaran kepanitiaan kepada seluruh anggota untuk event yang
diadakan oleh divisi tertentu. Adapun kriteria anggota RISMA yang

dipilih menjadi panitia inti dalam beberapa program kerja tertentu.
“Kebanyakan kita tampung semuanya itu juga ada beberapa

agenda yang kita cuma nerima beberapa aja karena memang

kebutuhan di lapangan tidak banyak. Jadi kadang kita pilih
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sebagian, tapi kebanyakan kalau di agenda kita pilih semua”
(N4, Senin 31 Agustus 2020)

“(...) Bisanya kayak membuka kepanitiaan untuk seluruh
anggota di acara kajian ini kayak gitu atau apa KADIV
nya, jadi KADIVnya itu mengumumkan ke masing-masing
groupnya, siapa yang mau apa jadi panitia di kajian tersebut
(...)” (N2, Kamis 18 Juni 2020)

“Secara garis besar ya dari antusias dan semangat dalam
berkontribusi. Dia aktif mengikuti agenda remas, maka ya
bisa diamanahi untuk ikut menyusun program kerjanya
remas. Jadi dia yang emang benar-benar berkomitmen
untuk aktif. (...) Biasanya dilihat dari track record
aktifitasnya, amanahnya selama mengikuti kegiatan di
remas, dan antusiasme yang bersangkutan. Seperti dia itu
giat atau rajinnya dalam mengikuti proker apa saja” (N3,

Rabu 06 Mei 2020)

Narasumber 4 dan 2 memberikan penjelasan bahwa terdapat
pemilihan anggota RISMA untuk kepanitiaan bagi program kerja
atau agenda kegiatan. Dilanjutkan dengan penjelasan dari
narasumber 3 tentang kriteria anggota RISMA yang berhak
dijadikan panitia program kerja RISMA Al-Falah. Beberapa kriteria
yang diperlukan dalam kepanitiaan adalah dilihat dari keaktifan
selama berkontribusi di RISMA dan memiliki rasa semangat dalam
mengikuti segala macam program kerja. Kriteria ini dibutuhkan agar
anggota yang dipilih dapat memegang amanah dan giat dalam proses

program kerja yang dijalankan.
. Permintaan Sumber Daya Manusia di RISMA Al-Falah

Segala rencana yang dikerjakan oleh anggota RISMA harus

didukung dengan sarana dan prasarana yang mereka butuhkan.
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Peramalan SDM merupakan cara yang tepat untuk memprediksi
ketersediaan dan mengantisipasi permintaan anggota di masa depan.
Diperlukannya prediksi kebutuhan bagi anggota RISMA dalam
sistem perencanaan sumber daya manusia dan persiapan bagi
anggota RISMA dalam mengadakan segala agenda kegiatan yang
akan dilaksanakan. Ada dua narasumber yang memberi keterangan

mengenai hal ini.

“Semua anggota RISMA (...), tapi ya tergantung Kkita
perlunya untuk kegiatan berapa dan pastinya mereka yang
jadi sasarannya itu yang aktif biasanya” (N3, Rabu 06 Mei
2020)

“Untuk kepanitiaan terkait program kerja biasa kalau kita
mengadakan acara untuk eksternal, untuk jamaah, untuk
sobat RISMA, biasa kita fokuskan ke masing-masing divisi.
(...)” (N4, Senin 31 Agustus 2020)

Narasumber 3 dan 4 di sini menjelasakan bahwa dalam
permintaan sumber daya manusia ditentukan oleh besarnya
kebutuhan dari divisi tertentu yang mengadakan program kerja.
Dimulai dari prediksi posisi-posisi kepanitian dalam program kerja
yang diadakan oleh devisi tertentu. Setelah itu, menentukan jumlah
anggota yang dibutuhkan ke dalam posisi-posisi kepanitiaan yang

masih kosong.

“(...) Kita melakukan pengawasan dan memperhatikan tiap
kinerja mereka di RISMA, baik dalam mengikuti
pengkaderan juga ikut dalam kegiatan event sosial kita. Jadi
kita lihat sikap dan kemampuan mereka, juga dipersilahkan
untuk bertanya jadi saling komunikasi apa yang mereka

butuhkan (...). Untuk permintaan SDMnya ya itu tugas

50



masing-masing devisi untuk mengontrol devisinya sendiri.
Biasanya dari hasil evaluasi sih kita mengetahui apa yang
harus ditambahkan atau dikurangkan (...).” (N1, Jum’at 29
Mei 2020)

“Biasanya dengan cara kita memperhatikan program-
program yang dikonsep, lalu menarik beberapa kebutuhan
terkait SDM di program tersebut. Misalnya itu terkait
jumlahnya, kapasitas skill yang dimiliki, dan kriterianya,
maksudnya ya sikap-sikap tertentu mereka akan terlihat
juga jika ada kekurangan atau kelemahan di SDM nya” (N3,
Rabu 06 Mei 2020)

“(...) Jadi istilahnya itu berapa dari KaDep itu melakukan
apa penugasan itu sesuai dengan kemampuannya.
Kemampuan dari staf-staf yang ada, dari kader-kader yang
ada, dari SDM yang ada itu Mbak. (...). Jadi untuk
kebutuhan SDM sendiri itu yang dibutuhkan suatu
organisasi di remas Al-Falah itu adalah loyalitasnya (...)”

(NS, Selasa 1 September 2020)

Narasumber 1 menjelaskan bahwa dalam menentukan
kebutuhan dan permintaan sumber daya manusia ialah bisa diketahui
setelah kegiatan evaluasi. Disitulah tugas pengurus senior untuk
memprediksi kebutuhan SDM dengan cara mengawasi sikap
anggota-anggotanya dalam bekerja. Sehingga dapat diketahui
kekurangan dari kemampuan mereka.

Narasumber 3 dan narasumber 4 menjelaskan bahwa
terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam kebutuhan
sumber daya manusia. Kebutuhan sumber daya manusia terkait
program kerja RISMA antar lain dilihat dari jumlahnya, kapasitas
skill, dan sikap-sikap tertentu (kekurangan atau kelemahan yang

anggota). Kebutuhan manusia terkait pengkaderan dilihat dari
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kemampuan masing-masing anggota. Kemampuan itulah yang dapat
menumbuhkan loyalitas terhadap organisasi RISMA Al-Falah.
Seseorang yang memiliki rasa loyalitas tinggi, biasanya memiliki
rasa kepemilikan terhadap tugas yang dipegangnya. Beberapa
narasumber juga memberi keterangan tentang kebutuhan jumlah

SDM bagi seluruh kegiatan RISMA Al-Falah.

“Buka volunteer dari luar gitu nggak pernah sih Mbak, tapi
pernahnya itu kayak apa ya, acaranya saat ada acara kajian
yang itu, kerjasama gitu lho Mbak antara remas sama
organisasi lain. Jadi ya itu baru pernah sama kita. Tapi kalo
untuk acara remas sendiri tuh belum pernah buka volunteer
dari luar. (...) Alasannya saat ini sih karena apa, SDM-nya
remas tuh udah banyak gitu lho Mbak. Jadi pakai SDM
anggota itu udah cukup gitu lho Mbak (...) Anggota
remasnya itu juga nggak boleh banyak-banyak gitu loh.
Sudah ditentuin sama pihak yayasan itu, cuma segini aja dari
remasnya soalnya sudah ada karyawan yang bantu (...)”.
(N2, Kamis 18 Juni 2020)
“(...) Alhamdulillah selama ini kita berusaha maksimalin
temen-temen yang ada, karna di RISMA sendiri anggotanya
cukup banyak dan untuk volunteer kayaknya masih belum
... (N4, Senin 31 Agustus 2020)
“Kalau sejauh ini yang saya ketahui, belum pernah sih Mbak.
Karena biasanya kalau misal ada agenda kajian yang cukup
besar gitu itu dibantunya juga sama takmirnya. (...) Karena
memang kalau dari kualitas sendiri kan dari teman-teman
pengurusnya juga lumayan banyak ya Mbak ya”. (N5, Selasa
1 September 2020)
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Melalui informasi tiga narasumber tersebut tentang
sukarelawan dari luar organisasi. RISMA Al-Falah tidak pernah
membuka volunteer atau menggunakan sukarelawan dalam agenda
kegiatannya. Jumlah anggota RISMA sudah cukup untuk
menjalankan program kerja organisasi. Dengan kapasitas dan
kualiatas dari para anggota RISMA itu sendiri, program kerja
organisasi RISMA Al-Falah sudah cukup dengan jumlah SDM yang
terpenuhi. Mengetahui prediksi kebutuhan dan permintaan pada
perencanaan SDM tersebut dapat dijadikan acuan evaluasi. Evaluasi
bagian dari tinjauan melakukan review dan penilaian masing-masing

anggota.

“Untuk evaluasi, mungkin pada teknis wawancara pada
wawancara ya mungkin karena secara planningkan
seharusnya wawancara tatap muka, namun karna pandemic
akhirnya dilaksanakan dengan onlen ya dengan media
online. (...) Ada yang sinyalnya bermasalah, ada yang
koneksi internetnya bermasalah, ya itu yang menjadi catatan
selama wawancara online itu (...) Ya berpengaruh juga
untuk pembentukan dan proses kaderisasi selanjutnya, di
mana nantikan ada tahapannya. Ya pastinya kalo tahapan
pertama rekrutmen itu mundur ya pasti selanjut-selanjutnya
juga pasti akan mundur dan perlu diatur ulang”. (N1, Jumat
29 Mei 2020)

“(...) Untuk evaluasinya lebih ke merevisiensi model
pengkaderannya. Kemudian kalau untuk di prokernya sih
lebih ke teknisnya itu Mbak mungkin yang seperti waktunya,
agenda, itu apa timeline molor seperti itu (...).” (N5, Selasa

1 September 2020)
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Penjelasan dari narasumber 1 dan narasumber 5 merupakan
contoh evaluasi yang sudah dilakukan di RISMA Al-Falah.
Narasumber 1 memberi keterangan tentang kondisi perekrutan di
masa pandemic yang merubah proses wawancara tatap muka
menjadi wawancara online. Hal ini juga mencatat kondisi dalam
proses wawancara online. Situasi perubahan ini menjadi evaluasi
bagi RISMA dalam pembentukan kaderisasi selanjutnya.
Narasumber 5 juga menjelaskan adanya evaluasi pada model
pengkaderan RISMA Al-Falah. Baik dalam catatan mengenai
waktu, agenda, dan timelinenya. Evaluasi ini menjadi perbaikan bagi
tahapan perencanaan SDM selanjutnya yang sebelumnya

diakibatkan oleh beberapa faktor tertentu.

“(...) Selesai-selesai kegiatan itu selalu ada evaluasi,
evaluasinya itu. Pertama evaluasi besar, maksudnya semua
anggota ikut evaluasi. Terus setelah itu ini per divisinya itu
yang divisi yang memiliki proker itu evaluasi sendiri (...)
misal apa ya, ada yang bingung atau ada yang perlu
pertimbangan, itu biasanya minta saran dari ketua atau
konsul sama ketua” (N2, Kamis 18 Juni 2020)

“Setelah agenda-agenda remas selesai ya kita adakan
evaluasi, ada yang evaluasinya dilakukan oleh seluruh
panitia dan ada juga evaluasi yang dilakukan oleh devisi per
devisi. Sebagian besar evaluasi yang terlaksana sebagai
perbaikan (...)” (N3, Rabu 06 Mei 2020)

“Untuk evaluasi kita selalu adakan setiap selesai proker itu
mesti ada acara evaluasi. Nah, untuk yang dievaluasi,
semuanya kita usahakan ada evaluasinya hingga semuanya
ada perbaikan dimasing-masing sesi. Untuk juga jadi
pembelajaran untuk event-event proker kedepannya.” (N4,

Senin 31 Agustus 2020)
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Narasumber 2, 3, dan 4 menjelaskan bahwa dalam setiap
selesai kegiatan agenda selalu diadakan evaluasi. Sesuai keterangan
narasumber 2 dan 3 bahwa evaluasi yang dilakukan ada dua macam
yaitu evaluasi besar dan evaluasi perdivisi. Evaluasi besar ialah
evaluasi yang dilakukan oleh seluruh anggota dari semua divisi.
Tujuan dari diadakannya evaluasi di RISMA Al-Falah ini ialah

untuk perbaikan dan pembelajaran di agenda kegiatan selanjutnya.

C. Analisis Data
1. Perencanaan Sumber Daya Manusia
Melakukan perencanaan sumber daya manusia adalah sebuah
peranan yang paling penting di dalam RISMA Al-Falah. Fungsi-fungsi
dalam perencanaan SDM sangat berguna khususnya bagi para anggota
RISMA Al-Falah. Implementasi perencanaan SDM dapat mewujudkan
tujuan dan menghasilkan manfaat bagi organisasi khususnya untuk
seluruh anggota. Tujuan dari perencanaan SDM di RISMA Al-Falah ini
adalah untuk menciptakan kader-kader Islami yang baik dari segi
kualitas dan kuantitas. Manfaat dari tujuan perencanaan SDM bagi
anggota ialah dapat meningkatkan ski// dan mengembangkan ide dari
masing-masing anggota, sehingga dapat menciptakan karakter SDM
yang lebih baik. Manfaat dari tujuan perencanaan SDM bagi organisasi
adalah membantu pekerjaan dalam penanganan program kerja RISMA
Al-Falah sesuai dengan jumlah dan kualitas yang dibutuhkan.
a. Tujuan Perencanaan Sumber Daya Manusia di RISMA Al-Falah
Keterangan narasumberl, 2, 3, 4 bahwa tujuan perencanaan
SDM adalah untuk membentuk karakter anggota agar dapat
mengembangkan diri di divisinya masing-masing. Dengan
pembentukan karakter ini, maka terciptalah calon-calon kader

sebagai aset utama organisasi. Oleh karena itu, dapat dipastikan
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tentang kesesuaian adanya tenaga kerja dan pekerjaan yang
dibutuhkan untuk memajukan RISMA Al-Falah.

Dikatakan bahwa perencanaan SDM bertujuan untuk
memastikan bahwa organisasi memiliki kuantitas karyawan dengan
keahlian dan keterampilan yang tepat yang diperlukan untuk
melaksanakan aktivitas organisasi dalam rangka pencapaian tujuan
organisasi.’> Sesuai dengan teori tersebut, peneliti menemukan
bahwa pembentukan calon-calon kader yang dijelaskan oleh
narasumber sesuai dengan teori mengenai kuantitas karyawan dalam
keahlian dan keterampilan yang tepat. Kesimpulanya adalah tujuan
adanya perencanaan SDM ini untuk menciptakan calon kader-kader
masa depan bagi RISMA Al-Falah.

Manfaat Perencanaan Sumber Daya Manusia bagi RISMA Al-Falah

Menurut narasumber 1, 4, dan 5 manfaat dari perencanaan
SDM ialah untuk mengembangkan ide, gagasan dan meningkatkan
kapasitas. Dan dari sudut pandang tersebut, para anggota dapat
ditempatkan di posisi-posisi yang cocok sesuai dengan kemampuan
mereka. Kesesuaian penempatan posisi ini akan semakin membantu
tingkat kinerja anggota di masing-masing bidangnya. Narasumber 3
menjelaskan bahwa dengan ditempatkan di posisi yang tepat,
anggota RISMA dapat membantu proses agenda kegiatan organisasi
agar berjalan dengan lancar dan kondusif.

Dalam hal ini, salah satu teori menurut Zaenal ialah manfaat
yang dapat diperoleh dari perencanaan SDM yang baik yaitu
peningkatan efektivitas kerja dikarenakan karyawan yang dimiliki
mampu memenuhi kebutuhan organsasi**. Keterangan narasumber
memiliki pengertian yang sama dengan teori tersebut. Kesamaannya

ialah bahwa manfaat sistem perencanaan SDM RISMA Al-Falah

33 Robert Tua, Syafrida Hafni, Sisca Vivi, Andy Wijaya, Masrul, Efendi Sianturi, Erika Revida,
Sukaman Purna. Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Organisasi. (Medan: Yayasan Kita
Menulis. 2020). Hal. 34

3 |bid. Hal. 33
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juga untuk meningkatkan keefektivitas kinerja dengan cara melatih
kemampuan anggota RISMA. Dengan adanya manfaat tersebut
dapat membantu kelancaran program kerja di dalam organisasi.
2. Tahapan Perencanaan Sumber Daya Manusia
Tahapan-tahapan perencanaan sumber daya manusia perlu
dilakukan dengan cara sistematis untuk mencapai tujuan. Pentingnya
tahapan perencanaaan SDM ini juga akan memberikan gambaran yang
jelas dalam penyusunan dan proses yang direncanakan untuk para
anggota. Sebuah sistem perencanaan SDM yang baik memiliki langkah
dasar atau tahapan-tahapan yang harus ditempubh.
a. Penyusunan Perencanaan Sumber Daya Manusia RISMA Al-Falah

Penyusunan perencanaan SDM yang dimaksud di sini adalah
pemetaan sumber daya manusia dalam RISMA Al-Falah. Pemetaan
kapasitas SDM di sini merujuk pada kemampuan dan jumlah
anggota. Proses pertama yang dijelaskan ialah rekrutmen. Langkah
rekrutmen ini sama dengan kita menyiapkan ketersediaan sumber
daya manusia yang ada di organisasi RISMA Al-Falah.

Narasumber 1 dan 2 menjelaskan tentang jumlah anggota
yang merekrut di RISMA Al-Falah. Total jumlah anggota RISMA
adalah kurang lebih sekitar 50 orang, ditambah dengan jumlah para
anggota rekrutmen tahun 2020 sekitar kurang lebih dari 20 orang. Di
dalam proses rekrutmen ini, anggota baru akan mengisi formulir
data dan memilih dua pilihan divisi yang diminati. Status untuk
anggota baru dinamakan Ashabul Falah.

Setelah proses rekrutmen ialah melakukan seleksi. Seleksi
dilakukan untuk memetakkan kapasitas sumber daya manusia.
Seleksi ini bisa diibaratkan ke dalam bentuk wawancara. Tahapan
wawancara ini dilakukan untuk memahami sisi-sisi karakteristik
dari para SDM agar dapat ditentukan posisi-posisi yang tepat bagi
masing-masing individunya. Seperti penjelasan dari narasumber 1,2,

dan 3 bahwa seleksi ini dilihat melalui kontribusi Ashabul Falah
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dalam mengikuti agenda RISMA Al-Falah. Setelah dalam
pengawasan dan seleksi inilah para pengurus dapat menentukan
posisi-posisi yang tepat bagi para Ashabul Falah untuk menjadi
anggota organisasi RISMA Al-Falah. Proses pemetaan kapasitas
SDM akan mengkualifikasi apa yang dirasa penting untuk dimiliki
oleh para anggota RISMA.

. Proses Perencanaan Sumber Daya Manusia RISMA Al-Falah

Pada penyusunan tahapan perencanan sumber daya manusia,
di dalamnya terdapat beberapa proses yang dijadikan jalannya
penyusunan. Hal pertama yang dilakukan ialah merencanakan
sistem perencanaan sumber daya manusianya. Menyusun tahapan-
tahapan perencanaan sumber daya manusia disesuaikan dengan
aktivitas para anggota untuk mengembangkan kapasitas mereka di
RISMA Al-Falah.

Sesuai dengan keterangan dari narasumber 1, 2, 3, dan 5
bahwa yang berhak merencanakan dan menyusun perencanaan
SDM RISMA Al-Falah ialah BPH dan seluruh KADIV. Proses
berjalannya perencanaan SDM di RISMA Al-Falah ialah
pengkaderan dan pelatihan di program kerja. Proses perencanaan
SDM pengkaderan berada di bawah wewenang Divisi KPSDM.
Proses perencanaan SDM dalam segi pelatihan melalui program
kerja berada di bawah wewenang Divisi Kharisma. Narasumber 4
dan 3 mengatakan adanya agenda dalam perencanaan SDM seperti
Sirah Nabi, Sirah Sahabat, dan Kajian Adab.

Narasumber 2 menjelaskan adanya tiga macam prinsip
pengkaderan. Prinsip pengkaderan ini ditujukan bagi seluruh
anggota RISMA Al-Falah. Tiga prinsip pengkaderan, yaitu :

1) Aktualisasi Prinsip Penjagaan.
2) Aktualisasi dari Prinsip Pengkaderan Segi Mentoring.

3) Aktualisasi dari Prinsip Pengembangan.
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Kegiatan RISMA baik proses agenda pengkaderan dan kajian-
kajian masih tetap berjalan seperti biasa. Beberapa kajian-kajiannya
seperti Majelis Teladan Nabi dan Majelis jejak Nabi. Kajian tersebut
rutin dilakukan setiap bulannya walaupun dalam kondisi pandemic.
Hanya ada perubahan secara teknis dalam penyampaiannya yaitu
melalui proses online. Kajian-kajian RISMA dilakukan dengan
proses online ini berupa live streaming melalui media sosial dan
zoom. Kegiatan dari tiga prinsip pengkaderan dilakukan secara
bergilir dengan mengurangi jumlah anggota dari kehadiran rutin

sebelum pandemic dan dijadwalkan.

Dikatakan menurut teori Jackson dan Schuler, perencanaan
sumber daya manusia yang tepat membutuhkan langkah-langkah
tertentu berkaitan dengan aktivitas perencanaan sumber daya
manusia menurut organsasi modern.*®> Teori tersebut mendukung
keterangan narasumber mengenai segala proses tahapan
perencanaan SDM RISMA Al-Falah. Tiga prinsip pengkaderan
yang dipegang oleh Divisi KPSDM dan program kajian serta event
sosial yang dipegang oleh Divisi Kharisma merupakan langkah-
langkah yang berkaitan dengan aktivitas perencanaan SDM. Proses
tahapan implementasi perencanaan SDM berupa aktivitas dalam

bentuk latihan dan pengembangan bagi para anggota organisasi.

% Edy Sutrisno. Manajemen Sumber daya Manusia. (Jakarta: Kencana Prenada Media Group.

2013). Hal. 34
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TABEL PROGRAM KERJA 2019
NAMA KEGIATAN | PELAKSANAAN |  WAKTU KET

Rambu Emergency - = = - A
Masjid Al Falah SBY

Pengecekan Berkala =
Obat-obatan RISMA

Suaraku untuk AGUSTUS Anggota Risma
TUNANETRA &
Umum
(Pemuda)
FAT (First Aid Training) SEPTEMBER  Pekan R. Anggota Risma
Darussalam &
Ahad, 28 Juli - Bawah Umum
2018 (Pemuda)
FOOD For Family G = Masyarakat
sekitar MAF

Gambar berikut adalah tabel data program kerja RISMA Al-Falah
tahun 2019

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Perencanaan Sumber Daya
Manusia di RISMA Al-Falah
Faktor dalam perencanaan sumber daya manusia menjadi hal
yang perlu diperhatikan. Dari faktor inilah RISMA Al-Falah bisa
menjalankan strategi organisasinya. Proses perencanaan SDM di
RISMA Al-Falah dipengaruhi oleh adanya faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor internalnya narasumber 2, 3, dan 5 memberi
keterangan yaitu dari faktor pendukung berupa ide dan skil/ anggota,
anggaran dana dari yayasan, serta jumlah anggota yang cukup
banyak. Beberapa faktor tersebut merupakan faktor internal dalam
segi anggaran dan sumber daya manusia. Kiggunda mengemukakan
bahwa faktor-faktor internalnya meliputi: sistem informasi
manajemen dan organisasi, sistem manajemen keuangan, sistem

marketing dan pasar, serta manajemen pelaksanaan.’® Sedangkan

36 Sri Larasati. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: CV Budi Utama. 2018) hal. 31
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faktor penghambat ialah kesulitan dalam koordinasi penyesuaian
waktu dalam segi sistem informasi manajemen.

Adapun faktor eksternal menurut narasumber 3 dan 4 yaitu
nama besar Al-Falah itu sendiri yang dikenal oleh banyak
masyarakat. Narasumber 2 menyatakan, bahwa faktor eksternal
yang lain adalah adanya teknologi yang gampang diakses oleh
banyak orang melalui sosial media dalam segi teknologi dan sikap
keterbukaan dari masyarakat dalam segi sosial. Sesuai dengan teori
Menurut Kiggunda, yang tergolong faktor-faktor eksternal adalah
teknologi, sosial budaya, politik, dan ekonomi.’’

3. Sumber Daya Manusia

Manusia merupakan hal yang sangat dibutuhkan untuk menjalankan
tujuan di organisasi RISMA Al-Falah. Dengan mendayagunakan
sumber daya manusia yang ada, organisasi RISMA Al-Falah mampu
meningkatkan produktivitasnya hingga masa depan. Keberadaan SDM
akan membantu organisasi, baik dalam menghasilkan barang maupun
memberikan jasa. Oleh karena itu, organisasi perlu menetapkan kriteria
dan persyaratan kepada anggota RISMA untuk menyeimbangkan
SDMnya. Penting untuk mengetahui permintaan dan kebutuhan SDM
untuk menyeimbangkan dan mengontrol sistem perencanaan SDM
organisasi. Para anggota RISMA adalah aset utama organisasi RISMA
Al-Falah.
a. Kiriteria Sumber Daya Manusia untuk Sistem Perencanaan Sumber

Daya Manusia di RISMA Al-Falah

Kriteria dalam persyaratan di dalam organisasi RISMA Al-
Falah merupakan salah satu kunci sasaran sumber daya manusia
yang diperlukan oleh organisasi. RISMA Al-Falah memiliki
beberapa syarat wajib dalam ketentuan menjadi anggota RISMA.

Keterangan narasumber 2 dan 5 ialah belum menikah, berdomisili di

37 Ibid.
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Surabaya, memiliki kendaraan, dan umur 17-25 tahun. Kriteri lain
yang dijelaskan menurut narasumber 3 dan 4 ialah dilihat dari
keaktifan dalam berkontribusi dan memiliki rasa semangat yang
tinggi.

Adapun teori yang mengatakan bahwa tingkat kinerja
karyawan yang optimal sangat dibutuhkan oleh organisasi untuk
mendukung tercapainya tujuan yang diharapkan (Dharma et al,
2020).%® Dari teori tersebut menjelaskan tentang tingkat kinerja
karyawan yang juga merujuk pada kriteria anggota RISMA Al-Falah
dari segi keaktifan, semangat, kontribusi dan syarat penting lainnya.
Dengan satu fungsi yang sama yaitu agar dapat menjalankan amanah
yang diberikan untuk memenuhi kebutuhan organisasi RISMA Al-
Falah.

b. Permintaan Sumber Daya Manusia di RISMA Al-Falah

Mengetahui kebutuhan dari perencanaan sumber daya
manusia sangat penting untuk mensuplai permintaan yang akan
datang. Hal 1ini sangat penting untuk mengetahui dan
mempersiapkan strategi dalam jangka panjang, agar perkiraan
permintaan sesuai dengan kebutuhan organisasi RISMA Al-Falah
Surabaya.

Seperti penjelasan narasumber 1 bahwa kebutuhan dan
permintaan SDM dapat dilihat dari hasil evaluasi dan pengawasan
para pengurus RISMA Al-Falah terhadap anggota-anggotanya.
Penjelasan dari narasumber 3 dan 4, bahwa dalam memprediksi
kebutuhan jumlah anggota panitia program kerja disesuaikan
dengan kekosongan posisi dari devisi yang memegang agenda
tertentu. Sudut pandang dalam memprediksi ini ialah melihat dari

kekurangan dan kelebihan dari anggota-anggotanya. Dilakukan

38 Sisca, Erbin Chandra, Onita Sari, Erika Revida, Fuadi, Marisi Butarbutar, Hengki MP, Simarmata
Muhammad, Hery Pandapotan. Teori-teori Manajemen Sumber Daya Manusia. (Medan: Yayasan
Kita Menulis. 2020) Hal. 7
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dengan cara menganalisis dari kemampuan dan sikap anggota.
Memprediksi kebutuhan sumber daya manusia ini dilakukan untuk
mengantisipasi permintaan-permintaan program kerja RISMA yang
dapat ditimbulkan. Sehingga anggota RISMA dapat melakukan
pekerjaan dengan baik sesuai tingkat kinerja mereka.

Narasumber 2, 4, dan 5 menjelaskan, bahwa tidak ada
kendala dalam jumlah anggota RISMA, khususnya yang dibutuhkan
dalam setiap kegiatan agenda. RISMA belum pernah menggunakan
volunteer dalam setiap agendanya. Maksud dari penjelasan tiga
narasumber ialah jumlah anggota RISMA sudah memenuhi
kebutuhan secara kuantitas.

Menurut Griffin, agar perilaku seorang pekerja sesuai
dengan tujuan organisasi, maka harus ada perpaduan antara motivasi
akan pemenuhan kebutuhan mereka sendiri dan permintaan
organisasi.’* RISMA Al-Falah telah mempertimbangkan tentang
masalah jumlah anggota RISMA untuk mengetahui perlu atau
tidaknya peningkatan kemampuan dan produktivitas SDMnya. Jika
dirasa perlu, maka harus melakukan pengembangan dan pelatihan
baru untuk menciptakan potensi terhadap seluruh anggota. Hal ini
mengacu pada evaluasi anggota.

Evaluasi perencanaan SDM digunakan sebagai indikator
menyesuaikan supply dan demand bagi anggota RISMA.
Permasalahan permintaan perencanan SDM akan dievaluasikan.
Permintaan sumber daya manusia dalam segi kuantitas sudah
terpenuhi, sedangkan dalam segi kualitas masih dalam tahap
peningkatan dan pengontrolan khususnya dalam loyalitas
keanggotaannya. Sehingga hasil evaluasi diterapkan pada anggota
dalam program yang akan datang sebagai perencanaan kesuksesan

program kerja. Sesuai dengan penjelasan dari narasumber 1, 2, 3, 4,

3% Muhammad Busro. Teori-teori Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: PRENADAMEDIA
GROUP. 2018) Hal. 52
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dan 5 bahwa evaluasi selalu ada di setiap agenda kegiatan. Evaluasi
yang dilaksanakan guna supaya menjadi perbaikan untuk
perencanaan yang akan datang. Evaluasi ini mengacu pada penilaian
kinerja anggota RISMA. Dengan mengandalkan kemampuan
anggota, maka manajerial dalam implementasi perencanaan SDM

dapat berjalan sesuai dengan yang diharapkan.
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BABV
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pemaparan tentang implememtasi perencanaan
sumber daya manusia pada Remaja Masjid Al-Falah tersebut, peneliti
berhasil mendapatkan data yang dibutuhkan. Penerapan perencanaan
sumber daya manusia yang ada di RISMA Al-Falah pada umumnya adalah
dengan pengkaderan SDM dan pelatihan melalui program kerja organisasi.
Bentuk penerapan tersebut bertujuan untuk menciptakan calon-calon kader
bagi organisasi RISMA Al-Falah. Adanya tujuan tersebut bermanfat untuk
mengembangkan kemampuan anggota dan membantu memperlancar
program kerja RISMA Al-Falah. Berdasarkan tujuan tersebut RISMA Al-
Falah memamakai sistem perencanaan SDM dalam bentuk pengkaderan dan
pelatihan dengan program kerja. Adapun beberapa hal yang harus disusun
terlebih dahulu untuk menuju penerapan perencanaan SDM RISMA Al-
Falah. Hal pertama yang disiapkan adalah perekrutan anggota, kemudian
memprediksi kebutuhan SDM, dan yang terakhir pemetaan anggota
RISMA.

Tahapan pengkaderan yang dipegang oleh Divisi KPSDM dalam
perencanaan SDM di RISMA Al-Falah ini memiliki tiga macam prinsip.
Tiga prinsip perencanaan SDM tersebut ialah aktualisasi prinsip penjagaan,
aktualisasi prinsip pengkaderan mentoring, dan terakhir aktualisasi prinsip
pengembangan. Sedangkan tahapan pelatihan melalui program kerja yang
dipegang oleh Divisi Kharisma antara lain seperti event sosial dan kajian
rutin. Tahapan perencanaan tersebut disusun oleh para pengurus RISMA di
bawah wewenang BPH dan KADIV dengan persetujuan Ketua RISMA dan
Pembina RISMA. Tahapan perencanaan sumber daya manusia di RISMA
Al-Falah dipengaruhi oleh faktor internal seperti dana dan fasilitas yang
memadai dari yayasan Masjid Al-Falah sendiri dalam segi anggaran. Faktor

eksternal 1alah seperti antusiasme para masyarakat serta respon baik mereka
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terhadap segala kegiatan dakwah RISMA al-Falah dalam segi sosial.
Sumber daya manusia di RISMA Al-Falah ini adalah seluruh anggota
organisasi. Dengan adanya kapasitas SDM yang tercukupi, maka pogram
kerja organisasi dapat dijalankan. Adanya sistem perencanaan sumber daya
manusia yang sudah tersusun, dapat mengembangkan kualitas para anggota
dan memperlancar kegiatan organisasi sesuai tujuan perencanaan SDM di
RISMA Al-Falah.
. Saran

Berdasarkan dari hasil penelitian diatas, peneliti memberikan saran
dan masukan kepada pengurus RISMA khususnya BPH dan KADIV agar
lebih memperhatikan keaktifan para anggotanya. Pengurus RISMA
hendaknya membuat data keaktifan atau absen bagi seluruh anggota di
dalam organisasi. Saran ini diajukan agar lebih mudah mengoreksi sikap
loyalitas dan kolabirasi dari masing-masing anggota terhadap segala proses
kegiatan RISMA Al-Falah. Serta memberikan peringatan khususnya kepada
anggota yang jarang aktif mengikuti agenda RISMA Al-Falah. Sehingga
para anggota bisa bertanggung jawab dengan baik atas amanah yang
diberikan.
. Keterbatasan Penelitian

Dalam hal ini, peneliti dapat dikatakan memiliki keterbatasan dan
jauh dari kata sempurna. Peneliti menyadari adanya kekurangan dalam
proses di awal penelitian hingga akhir proses penyusunan. Peneliti sudah
berusaha semaksimal mungkin pada pengerjaan skripsi. Keterbatasan
peneliti yaitu tidak dapat melakukan sesi wawancara secara face to face
dengan beberapa narasumber. Oleh karenaa itu, peneliti melakukan
komunikasi wawancara yang dilakukan secara online. Proses ini disebabkan
adanya kondisi pandemic covid-19. Dalam hal ini, peneliti menerima data
tidak semudah yang direncanakan sebelumnya. Peneliti berharap agar
selanjutnya dapat melakukan wawancara secara offline dengan tatap muka,
sehingga mendapatkan informasi lebih lengkap dan tidak terpotong-potong
waktu.
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