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Abstract. This study is driven by the pressing necessity for educational institutions to possess skilled and high 

quality workforce  to ensure educational achievement. Human resource administration plays a strategic role in 

enhancing individual contributions toward achieving academic objectives. The quality of school HR is a crucial 

factor in determining both educational standards and outcomes. The purpose of this research is to explore how 

personnel administration contributes to the creation of superior HR within schools. A Systematic Literature 

Review (SLR) approach was employed, analyzing 30 articles accredited at the national level sourced from Google 

Scholar. The systematic literature review  method was selected since it provides a thorough understanding and 

integrates findings from a range of pertinent studies, leading toward more credible and dependable conclusions. 

The findings indicate that HR administration is a key element in developing excellent educational staff through 

several mechanisms, including administrative oversight, educator hiring and screening, capacity building, and 

work performance assessment, well being and equitable remuneration and institutional culture building, and 

dispute resolution. These interrelated elements collectively contribute to forming superior HR, consequently 

enhances the general standard of education. This study provides a significant contribution to understanding the 

pivotal role of HR management within educational settings and presents effective approaches that schools can 

implement to strengthen the standard of their educational staff. 
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Abstrak. Penelitian ini didorong oleh kebutuhan mendesak bagi lembaga pendidikan untuk memiliki tenaga kerja 

yang terampil dan berkualitas tinggi guna memastikan pencapaian pendidikan. Administrasi sumber daya manusia 

(SDM) memainkan peran strategis dalam meningkatkan kontribusi individu dalam mencapai tujuan akademik. 

Kualitas SDM sekolah merupakan faktor krusial dalam menentukan standar dan hasil pendidikan. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi bagaimana administrasi personel berkontribusi dalam menciptakan 

sumber daya manusia yang unggul di sekolah. Pendekatan Systematic Literature Review (SLR) digunakan, 

menganalisis 30 artikel yang diakui secara nasional yang bersumber dari Google Scholar. Metode tinjauan literatur 

sistematis dipilih karena memberikan pemahaman yang komprehensif dan mengintegrasikan temuan dari berbagai 

studi relevan, sehingga menghasilkan kesimpulan yang lebih kredibel dan dapat diandalkan. Temuan 

menunjukkan bahwa administrasi sumber daya manusia (SDM) merupakan unsur kunci dalam mengembangkan 

tenaga pendidik yang berkualitas melalui beberapa mekanisme, termasuk pengawasan administratif, perekrutan 

dan seleksi tenaga pendidik, pengembangan kapasitas, penilaian kinerja kerja, kesejahteraan, remunerasi yang 

adil, pembentukan budaya institusional, dan penyelesaian sengketa. Unsur-unsur yang saling terkait ini secara 

kolektif berkontribusi dalam membentuk SDM yang unggul, yang pada gilirannya meningkatkan standar 

pendidikan secara keseluruhan. Studi ini memberikan kontribusi signifikan dalam memahami peran krusial 

manajemen SDM dalam lingkungan pendidikan dan menyajikan pendekatan efektif yang dapat diterapkan sekolah 

untuk memperkuat standar tenaga pendidik mereka. 

 

Kata kunci: SDM; Pendidik; Bermutu; Berkualitas; Unggul. 

 

 

1. LATAR BELAKANG 

Manajemen sumber daya manusia  merupakan salah satu elemen penting dalam 

keberhasilan organisasi, termasuk di sektor pendidikan. Kualitas sumber daya manusia sangat 

penting di semua tingkatan manajemen, terutama dalam manajemen pendidikan, yang berperan 

dalam mendorong dinamika sekolah atau madrasah (Reza et al., 2021) dan (Amiruddin et al., 

2024). Kemampuan manajemen untuk memaksimalkan potensi sumber daya manusia sangat 
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menentukan apakah suatu lembaga pendidikan dapat mencapai tujuannya dalam menyediakan 

pendidikan berkualitas tinggi (Haq & Roesminingsih, 2024) dan (Budiarti & Yasmin, 2023). 

Di era globalisasi, perkembangan teknologi, informasi, dan pengetahuan yang pesat menuntut 

sekolah untuk selalu relevan dan adaptif terhadap perubahan tanpa kehilangan identitasnya 

(Budiarti & Yasmin, 2023), (Sulhan et al., 2024) dan (Pestalozi et al., 2023). 

Sistem pendidikan Indonesia menghadapi tantangan signifikan dalam meningkatkan 

kualitasnya untuk bersaing secara global. Salah satu faktor krusial yang perlu menjadi perhatian 

adalah sumber daya manusia berkualitas dari guru dan staf kependidikan, dan pembuat 

kebijakan. (Selvira et al., 2024) dan (Huda & Rokhman, 2021) Sumber daya manusia 

pendidikan yang unggul memiliki peran yang krusial dalam meningkatkan kualitas pengajaran 

dan pembelajaran serta mewujudkan lingkungan pembelajaran yang mendukung dan selaras 

dengan kebutuhan dunia nyata. Dengan demikian, kualitas sumber daya manusia pendidikan 

harus ditingkatkan untuk beradaptasi dengan perubahan zaman dan menerapkan inovasi yang 

relevan dalam proses pembelajaran (Wahyuningtyas, 2021). 

Penelitian sebelumnya telah mengungkapkan peran kritis tenaga manusia pada 

menciptakan pembelajaran yang unggul (Kurniawan et al., 2022) dan (Kurniawan et al., 2022).  

Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dapat meningkatkan manajemen sekolah, 

memungkinkan lembaga pendidikan untuk beradaptasi dengan perubahan global (Nurulloh et 

al., 2020). Selain itu, pengelolaan sumber daya manusia yang memadai akan menghasilkan 

tenaga kerja yang terampil, loyal, dan berprestasi tinggi yang sangat dibutuhkan untuk 

mendukung visi dan misi sekolah. Lebih lanjut (Pratama et al., 2024) dan (Jumadi, 2023) 

menekankan bahwa untuk mencapai tujuan organisasi sekolah, setiap individu harus 

memberikan kontribusi yang signifikan. Hal ini berarti kualitas sumber daya manusia di 

sekolah perlu terus ditingkatkan melalui pengelolaan yang efektif, mencakup proses 

perencanaan dan pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan yang efektif (Kementerian 

Pendidikan dan Kebudayaan, 1999). Kepala sekolah memainkan fungsi sentral dalam 

pengelolaan tenaga manusia, sehingga mereka perlu memiliki pemahaman yang baik tentang 

manajemen personel (Hasanah, 2022), (Jami & Muharam, 2022) dan (Sholihah, 2018). 

Meskipun sumber daya manusia sangat penting dalam menciptakan pendidikan yang 

unggul, beberapa kelemahan masih menghambat pencapaian ini. Salah satu kelemahan utama 

adalah ketidaksetaraan dalam kualitas pendidikan di wilayah kota dan desa. Kawasan terpencil 

kerap mengalami keterbatasan tenaga pendidik yang berkualitas dan akses yang terbatas ke 

pelatihan dan pendidikan lanjutan bagi pendidik (Fuad et al., 2021), (Sebgag, 2023), 

(Nurhasanah & Sobandi, 2016) dan (Cahyono, Prihatin, et al., 2023). Kondisi ini menempatkan 
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mutu pendidikan di wilayah terpencil jauh di bawah mutu pendidikan di wilayah perkotaan 

tertentu. Selain itu, kemampuan sumber daya manusia pendidikan untuk beradaptasi dengan 

teknologi juga menjadi tantangan. Teknologi pembelajaran sangat penting di era digital ini, 

tetapi tidak semua pendidik dapat menggunakannya secara optimal. Literasi digital yang 

rendah merupakan salah satu faktor penghambat dalam menciptakan pendidikan yang relevan 

dengan tuntutan zaman (Pembelajaran et al., 2018). 

Teknologi dapat menjadi alat yang efektif untuk memperluas akses pembelajaran serta 

membangun suasana belajar yang lebih terbuka dan merata. Inovasi dalam metode 

pembelajaran masih menjadi tantangan bagi sebagian besar tenaga pendidik di Indonesia 

(Purnama, n.d.). Banyak guru masih menggunakan metode pembelajaran konvensional yang 

kurang relevan dengan kebutuhan dunia nyata, sehingga siswa tidak memperoleh keterampilan 

yang diperlukan untuk bersaing di pasar tenaga kerja global. Kolaborasi antara dunia 

pendidikan dan industri juga belum sepenuhnya terbentuk, sehingga siswa tidak mendapatkan 

pengalaman praktis yang relevan dengan dunia kerja (Sarifudin et al., 2023). 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Manajemen SDM bertanggung jawab untuk merancang proses rekrutmen dan seleksi 

guru yang efektif agar sekolah dapat menarik dan mempekerjakan guru berkualitas tinggi. 

Tentu saja, seleksi tidak hanya ditujukan untuk kategori guru/staf, tetapi juga dapat untuk 

kategori ketua/kepala perpustakaan (Ajabar, n.d.). Pembangunan sumber daya manusia  

meningkatkan kualitas dan membentuk sikap, loyalitas, serta kerja sama yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan sekolah. Kepala sekolah memiliki peran penting dalam memfasilitasi karir 

guru dan staf melalui berbagai langkah, seperti mengaitkan kinerja dengan promosi ke posisi 

struktural atau fungsional dan membantu mereka dalam proses administrasi promosi (Sarifudin 

et al., 2023). Kepala sekolah juga dapat membantu mempromosikan staf yang berprestasi ke 

sekolah lain atau tingkat yang lebih tinggi jika tidak ada lowongan yang tersedia. 

Pengembangan profesional merupakan langkah krusial dalam pengembangan guru setelah 

perekrutan dan seleksi. Hal ini dapat mencakup pelatihan berkelanjutan, lokakarya, dan 

program bimbingan untuk memastikan guru selalu sejalan dengan tuntutan kurikulum dan 

perkembangan teknologi (Amalia, n.d.). 

Manajemen SDM harus secara konstruktif dan adil mengidentifikasi dan menyelesaikan 

konflik antara anggota staf sekolah. Hal ini meliputi penyediaan pelatihan dan dukungan dalam 

penyelesaian konflik serta mendorong komunikasi terbuka dan pemahaman mutual. 

Pengelolaan konflik di sekolah sangat penting dalam menciptakan lingkungan yang harmonis 



 
 

Peran Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Menciptakan Pendidik Berkualitas Unggul   
(Pendekatan Systematic Literature Review (SLR)) 

 

142       WISSEN – VOLUME. 3, NOMOR. 4, NOVEMBER 2025  

 

 

dan produktif. Pendekatan praktis dalam penyelesaian konflik sering melibatkan komunikasi 

terbuka dan mediasi oleh pihak ketiga yang netral, yang memungkinkan konflik berubah 

menjadi peluang untuk memperkuat hubungan antara anggota sekolah (Boyle et al., 2021). 

Dengan mendorong dialog terbuka, setiap pihak dapat bekerja sama untuk mencapai solusi 

yang saling menguntungkan. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang diterapkan dalam penelitian ini ialah Studi Literatur Review 

(SLR). Sebuah Tinjauan Literatur Sistematis (SLR) merupakan suatu model studi yang 

memiliki tujuan untuk mengenali, menilai, serta merangkum seluruh temuan penelitian yang 

ada mengenai suatu topik tertentu secara terstruktur dan terbuka (Alam & Asmawi, 2023). 

Objek penelitian ini adalah sistem informasi. Tenaga kerja manusia menciptakan pendidikan 

unggul sebagai objek penelitian karena beberapa alasan: 1. Terjadi perubahan dalam penerapan 

sumber daya manusia dalam pendidikan berkualitas unggul. 2. Peningkatan kualitas sumber 

daya manusia dapat dilakukan melalui berbagai metode untuk mencapai pendidikan unggul. 3. 

Peningkatan sumber daya manusia, yang memiliki berbagai metode. Pertanyaan penelitian 

dirumuskan sesuai dengan kebutuhan topik yang dipilih. 

Rumusan pertanyaan penelitian dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1. Apa peran 

sumber daya manusia yang paling sering digunakan dalam menciptakan pendidik berkualitas 

unggul pada periode 2019–2025?, 2. Metode apa yang diterapkan untuk menyelesaikan strategi 

SDM?, 3. Apa kekurangan dari metode yang digunakan dalam rangka menyelesaikan peran 

SDM yang belum menyelesaikan penciptaan pendidikan berkualitas unggul? Proses pencarian 

memperoleh referensi yang relevan untuk menjawab pertanyaan penelitian  dan sumber terkait. 

Tahap pencarian dilakukan dengan menggunakan mesin pencari (Google Chrome) melalui 

tautan situs http://garuda.ristekdikti.go.id/ untuk data primer dan 

https://www.Scholar.google.com untuk data sekunder. Kriteria Inklusi dan Eksklusi. Tahap ini 

dilakukan untuk menentukan apakah data yang ditemukan sesuai untuk penelitian SLR. Studi 

layak dipilih jika memenuhi kriteria berikut: 1. Data digunakan dalam rentang waktu 2019–

2025. 2. Data didapati melalui situs web http://garuda.ristekdikti.go.id/ dan 

https://www.Scholar.google.com . 3. Data yang digunakan hanya berkaitan dengan peran 

sumber daya manusia dalam menciptakan pendidikan berkualitas unggul. 

Penilaian Kualitas. Dalam penelitian SLR, data yang diperoleh akan dianalisis 

berdasarkan kriteria kualitas berikut: QA1. Apakah artikel jurnal diterbitkan antara tahun 

2019–2025? Q2. Apakah artikel jurnal membahas peran sumber daya manusia dalam 

http://garuda.ristekdikti.go.id/
https://www.scholar.google.com/
http://garuda.ristekdikti.go.id/
https://www.scholar.google.com/
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menciptakan pendidik berkualitas unggul? Q3. Apakah metode yang digunakan untuk 

menciptakan pendidik berkualitas unggul dijelaskan dalam artikel jurnal? Data primer adalah 

informasi yang dikumpulkan melalui survei, wawancara, dan observasi dan disesuaikan dengan 

kebutuhan. Data primer dalam studi ini adalah jurnal dari http://garuda.ristekdikti.go.id/ untuk 

beberapa alasan: 1. Garuda Ristekdikti menyediakan fasilitas yang memadai. 2. Data yang 

diperoleh mudah diakses karena memiliki rentang tahun yang dapat disesuaikan dengan 

kebutuhan. peneliti. 3. Data yang ditampilkan dapat disesuaikan dengan kebutuhan penelitian. 

Data sekunder melengkapi data primer, terutama jika hanya abstrak yang tersedia dalam data 

primer, dan data sekunder diperlukan untuk melengkapinya. Data sekunder diperoleh dengan 

bantuan Google. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil 

Manajemen sumber daya manusia di sekolah memiliki peran penting dalam memastikan 

ketersediaan pendidik dan staf yang berkualitas untuk mendukung pencapaian tujuan 

pendidikan. Dengan proses rekrutmen dan seleksi yang tepat, manajemen SDM dapat 

memastikan sekolah memiliki guru yang kompeten dan berkomitmen. Selain itu, manajemen 

SDM juga bertanggung jawab atas pengembangan profesional, penilaian kinerja, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif agar kualitas pengajaran dan pembelajaran dapat 

terus ditingkatkan. Peran ini sangat penting dalam menciptakan budaya sekolah yang positif 

dan mendorong peningkatan prestasi siswa. Berikut adalah beberapa peran kritis manajemen 

SDM dalam hal ini: 

Perekrutan dan Seleksi Guru 

Proses seleksi guru harus melibatkan penilaian kemampuan mengajar calon guru, 

wawasan pedagogis, dan kompetensi teknis melalui wawancara dan tes yang relevan. 

Transparansi dan keadilan dalam perekrutan juga sangat penting untuk memastikan bahwa 

calon yang terpilih paling sesuai dengan kebutuhan sekolah. Selain itu, seleksi juga harus 

mempertimbangkan kemampuan guru untuk beradaptasi dengan perubahan dalam pendidikan 

global dan teknologi (Zainul Ahwan, 2021), (AlQershi et al., 2023) dan (Hillan et al., 2024). 

Kompetensi dalam manajemen kelas, komunikasi, dan pemikiran kritis juga merupakan aspek 

penting yang perlu dimiliki guru untuk bersaing di era modern. Proses seleksi ideal mencakup 

berbagai tahap seperti tes kompetensi, observasi, dan wawancara untuk memastikan calon guru 

memiliki keunggulan akademik dan keterampilan lunak seperti empati, kolaborasi, serta 

kemampuan mengelola kelas secara efektif. Selain keterampilan teknis, keterampilan 

http://garuda.ristekdikti.go.id/
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interpersonal juga penting dalam penilaian seleksi, di mana calon guru diuji atas keterampilan 

mengajar, penguasaan materi, dan kemampuan bekerja dalam tim untuk mendukung 

kesuksesan akademik (Istiyani et al., 2024). 

Penilaian seleksi juga mencakup evaluasi moral dan integritas calon guru melalui ujian 

pengetahuan, ujian pedagogis, dan wawancara untuk memastikan mereka dapat mengajar 

sesuai dengan nilai-nilai yang dianut oleh institusi. Kemampuan calon guru diuji secara 

akademis dan dilihat dari kemampuan sosial serta komitmen terhadap tantangan yang ada, 

seperti bekerja di lingkungan dengan tantangan sosio ekonomi. Selain itu, sekolah perlu 

menggunakan sistem yang memungkinkan pemantauan berkelanjutan terhadap kinerja guru 

baru untuk menyesuaikan dan meningkatkan kualitas pengajaran sesuai kebutuhan (Kartiko et 

al., 2023).   

Penggunaan sistem Informasi sumber daya manusia dapat memudahkan lembaga 

pendidikan dalam memproses dan menyimpan data calon secara efisien, sehingga 

memungkinkan proses seleksi yang lebih objektif dan transparan. Proses seleksi juga harus 

mencakup penilaian kompetensi guru dalam menangani siswa dengan kebutuhan khusus dan 

memastikan lingkungan belajar yang inklusif. Perekrutan berbasis kompetensi, inovasi 

pengajaran, dan keterlibatan berbagai pemangku kepentingan dalam proses seleksi sangat 

penting untuk memastikan kesuksesan sistem pendidikan (Chenic(Cretu) et al., 2012).  

Peningkatan Profesional 

Peningkatan kompetensi guru merupakan investasi jangka panjang yang mendukung 

peningkatan kualitas pembelajaran di sekolah. Selain itu, pendekatan strategis dalam 

pengembangan sumber daya manusia guru harus disesuaikan dengan tujuan lembaga 

pendidikan, terutama dalam menghadapi tantangan global dan persaingan. Program pelatihan 

berkelanjutan dan evaluasi kinerja secara teratur sangat penting untuk memastikan guru tetap 

kompetitif dan mampu beradaptasi dengan perubahan dalam pendidikan. Pengembangan 

profesional tidak hanya mencakup pelatihan teknis tetapi juga pengembangan keterampilan 

lunak seperti komunikasi efektif, manajemen kelas, dan pengembangan karakter (Rofifah, 

2019). Pelatihan rutin dan program bimbingan berbasis kompetensi merupakan strategi penting 

untuk meningkatkan profesionalisme guru. Hal ini terutama berlaku di sekolah dengan 

tantangan sosial-ekonomi tinggi, di mana guru harus dilatih dalam pengajaran akademik dan 

membangun hubungan sosial positif dengan siswa. Penggunaan teknologi seperti Sistem 

Informasi Sumber Daya Manusia  memungkinkan pengelolaan pengembangan profesional 

guru secara lebih efisien dan sistematis.   
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Dengan menggunakan Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, lembaga pendidikan 

dapat merancang program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan setiap guru dan memastikan 

bahwa penilaian kinerja dilakukan secara terstruktur. Di sekolah inklusif, pengembangan 

profesional guru juga mencakup pelatihan khusus untuk siswa dengan berbagai kebutuhan. 

Guru harus dilatih untuk menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan adaptif yang secara 

efektif mendukung semua siswa (Rofi, 2024). Program pengembangan profesional 

berkelanjutan yang disesuaikan dengan kebutuhan sekolah dan kurikulum akan meningkatkan 

profesionalisme guru dan pada akhirnya meningkatkan kualitas pendidikan secara keseluruhan.  

Secara keseluruhan, pengembangan profesional guru sangat penting untuk memastikan kualitas 

pendidikan. Guru harus diberikan pelatihan berkelanjutan dalam pedagogi dan teknologi 

pendidikan untuk beradaptasi dengan metode pembelajaran dan perubahan kurikulum yang 

dinamis. Program pengembangan ini membantu meningkatkan keterampilan teknis dan 

mendukung pengembangan keterampilan lunak yang penting dalam menciptakan lingkungan 

pembelajaran yang efektif dan produktif. 

Penilaian Kinerja Guru 

Evaluasi unit pendidikan diserahkan kepada kepala pendidikan, dan kepala sekolah atau 

yayasan melakukan penilaian unit. Pelaksanaan evaluasi atau penilaian kinerja berdasarkan 

pengawasan kinerja sumber daya manusia dilakukan secara adil, rutin, dan adil. Semua guru 

dan karyawan wajib mematuhi aturan lembaga disiplin tanpa kecuali dan pengawasan langsung 

oleh kepala sekolah atau yayasan (Septiadi, n.d.). 

Evaluasi kinerja guru merupakan unsur penting dalam manajemen sumber daya manusia 

di lembaga pendidikan (Zuana, n.d.). Evaluasi ini harus dilakukan secara berkala untuk menilai 

efektivitas guru dalam melaksanakan tugasnya. Kriteria evaluasi mencakup berbagai aspek 

seperti kemampuan mengajar, interaksi dengan siswa, penguasaan materi, dan inovasi dalam 

metode pengajaran (Mohammad et al., 2024). Proses evaluasi biasanya dilakukan melalui 

observasi kelas, wawancara, dan umpan balik siswa, yang memberikan gambaran 

komprehensif tentang kinerja guru di dalam kelas (Mulia et al., 2024). 

Penilaian kinerja guru harus diarahkan untuk mencapai target jangka panjang yang 

selaras dengan visi sekolah. Aspek kognitif dievaluasi, serta kontribusi guru terhadap 

perkembangan holistik siswa (Basri et al., 2023). Pendekatan strategis terhadap evaluasi kinerja 

guru harus didasarkan pada standar yang relevan dengan visi pendidikan institusi. Hal ini 

mencakup penguasaan kompetensi pedagogis, manajemen kelas, dan keterampilan komunikasi 

yang diperlukan untuk pendidikan berkualitas (Basri et al., 2023).  Penggunaan indikator 

kinerja utama (IKU) juga sangat penting dalam mengevaluasi kinerja guru, yang dapat 
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diterapkan dalam pendidikan dengan menilai keberhasilan akademik siswa, keterlibatan dalam 

kegiatan ekstrakurikuler, dan kontribusi dalam pengembangan kurikulum (Musdalifah Alwi, 

2023). Selain itu, evaluasi kinerja yang dilakukan secara kolaboratif antara guru, kepala 

sekolah, dan siswa memungkinkan evaluasi yang lebih objektif, dengan indikator yang 

mencerminkan kualitas pengajaran dan kontribusi terhadap komunitas sekolah. 

Teknologi seperti sistem informasi sumber daya manusia dapat digunakan untuk 

memantau kinerja guru secara lebih efisien dan real-time. Sistem ini memungkinkan 

pengumpulan data kinerja berdasarkan parameter yang telah ditentukan sehingga evaluasi 

kinerja dapat dilakukan secara sistematis dan lebih objektif. Dalam konteks sekolah inklusif, 

evaluasi kinerja guru juga mencakup kemampuan menangani siswa dengan kebutuhan khusus 

dan kemampuan guru untuk beradaptasi dengan kebutuhan masing-masing siswa dalam 

menciptakan lingkungan belajar inklusif. Umpan balik dari berbagai pihak, termasuk siswa, 

rekan sejawat, dan kepala sekolah, juga sangat penting dalam evaluasi kinerja guru. Alat 

evaluasi yang komprehensif harus mencakup semua aspek kinerja, mulai dari kualitas 

pengajaran hingga inovasi metode pembelajaran (Adnan et al., 2023).   

Evaluasi kinerja harus menjadi bagian dari upaya berkelanjutan untuk mencapai 

pendidikan berkualitas, dan hasilnya digunakan untuk merancang program pengembangan 

profesional lebih lanjut seperti pelatihan dan workshop. Evaluasi kinerja guru ini berfokus pada 

hasil akademik dan partisipasi guru dalam pengembangan kurikulum, keterlibatan dalam 

kegiatan sekolah, serta kontribusi terhadap lingkungan belajar yang positif (Fadhli, 2020). 

Program evaluasi kinerja yang tepat akan memastikan guru terus berkembang dan beradaptasi 

dengan kebutuhan pendidikan yang selalu berubah. Evaluasi kinerja guru merupakan alat 

penting dalam mendukung pengembangan kualitas pendidikan secara keseluruhan.   

Dukungan Kesejahteraan dan Kompensasi 

Kompensasi yang tidak memadai sering dianggap sebagai pemicu utama ketidakpuasan 

dalam pekerjaan, yang pada akhirnya menyebabkan rendahnya loyalitas. Oleh karena itu, 

kompensasi yang wajar dan adil sangat penting. Tentu saja, hal ini disesuaikan dengan 

kemampuan sekolah (B & Kardini, 2023). Kompensasi memiliki tujuan sebagai berikut: 1) 

pemenuhan kebutuhan ekonomi; 2) mendorong peningkatan produktivitas kerja; 3) mengaitkan 

kompensasi dengan kesuksesan organisasi, sehingga semakin tinggi gaji yang dapat diberikan 

organisasi, semakin sukses organisasi tersebut; 4) menarik karyawan yang kompeten (H. 

Anwar & Rosa, 2019). 
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Memberikan dukungan kesejahteraan dan kompensasi kepada guru memastikan bahwa 

motivasi dan kinerja mereka tetap optimal. Dukungan ini dapat berupa insentif finansial seperti 

gaji yang kompetitif dan tunjangan, serta insentif non-finansial seperti pengakuan atas prestasi 

dan fasilitas kerja yang memadai. Selain kompensasi finansial, kesejahteraan guru harus 

dipertimbangkan melalui program kesejahteraan seperti asuransi kesehatan, pensiun, dan 

fasilitas lain yang mendukung kesejahteraan jangka panjang. Di tengah persaingan global, 

lembaga pendidikan harus menyediakan kompensasi yang adil dan sesuai standar, termasuk 

fasilitas pengajaran yang memadai, kesempatan pengembangan profesional, dan pengakuan 

atas kontribusi guru dalam meningkatkan kualitas pendidikan (Lipuku et al., 2022).   

Kesejahteraan guru harus dilihat secara holistik, termasuk dukungan moral, 

pengembangan karier, dan pelatihan untuk meningkatkan kesejahteraan jangka panjang 

mereka. Lingkungan kerja yang mendukung sangat penting untuk menjaga kesejahteraan 

mental dan emosional guru. Kompensasi yang wajar, termasuk bonus kinerja dan manfaat 

kesehatan, dapat membantu menjaga motivasi dan kinerja guru. Selain itu, program 

keseimbangan kerja dan kehidupan, seperti waktu istirahat yang memadai, juga sangat penting 

untuk mendukung kesejahteraan guru (Rotty, 2022). Dukungan spiritual juga dapat diberikan 

di lembaga berbasis agama, di mana guru mendapatkan dukungan moral dan spiritual melalui 

program khusus untuk meningkatkan ketenangan dan motivasi mereka. Bagi guru yang bekerja 

di lingkungan sosial, seperti sekolah yang melayani siswa kurang mampu, insentif non-

finansial, seperti kesempatan untuk berpartisipasi dalam program sosial, dapat meningkatkan 

kepuasan kerja. Kompensasi yang adil meliputi gaji yang kompetitif, bonus berdasarkan 

kinerja, dan dukungan pelatihan serta pengembangan profesional. 

Dukungan ini sangat penting untuk memastikan kualitas pendidikan di sekolah tetap 

tinggi. Teknologi, seperti sistem informasi sumber daya manusia, memungkinkan lembaga 

pendidikan untuk mengelola tunjangan, pembayaran gaji, dan program kesejahteraan dengan 

lebih efisien. Sistem informasi sumber daya manusia memudahkan pemberian kompensasi 

tepat waktu atas kinerja guru. Selain itu, guru yang bekerja dengan siswa berkebutuhan khusus 

juga memerlukan dukungan kesejahteraan tambahan, baik dalam bentuk pelatihan yang relevan 

maupun tunjangan khusus untuk menangani kompleksitas pekerjaan mereka. Dukungan dan 

kompensasi yang seimbang, termasuk insentif finansial dan pengembangan profesional, sangat 

penting untuk meningkatkan kesejahteraan dan kinerja guru. Kompensasi finansial harus 

seimbang dengan pengakuan prestasi dan penyediaan fasilitas pendukung, seperti akses ke 

fasilitas pengajaran yang memadai (Escandon-Barbosa & Salas-Páramo, 2023). Guru yang 
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merasa didukung secara finansial dan emosional akan lebih termotivasi dan produktif, yang 

pada akhirnya meningkatkan kualitas pendidikan. 

Pembangunan Budaya Sekolah yang Positif 

Kerja keras dan kerja sama tim terwujud dengan membangun komponen kerja yang sama 

dari kekuatan yang sudah ada pada pendidik dan pendidikan di madrasah untuk mencapai 

tujuan pendidikan yang tersedia (Azizi et al., 2021). Mengembangkan budaya sekolah yang 

positif sangat penting dalam menciptakan lingkungan yang kondusif untuk belajar dan bekerja. 

Budaya ini dibentuk melalui kepemimpinan yang solid, komunikasi terbuka, dan kerja sama 

yang efektif antara guru, siswa, dan staf (Stofkova & Sukalova, 2020). Melibatkan guru dalam 

pengambilan keputusan, terutama terkait pengajaran, membantu menciptakan suasana kerja 

yang lebih partisipatif dan mendorong inovasi (Amelia et al., 2021). Budaya sekolah yang 

positif juga dapat dibangun dengan menerapkan nilai-nilai dasar seperti kejujuran, kerja sama, 

dan komitmen untuk meningkatkan kualitas pendidikan (Amiruddin et al., 2024). Lingkungan 

di mana setiap warga sekolah merasa dihargai dan didukung dalam proses belajar mengajar 

akan meningkatkan motivasi dan prestasi guru dan siswa.   

Pengakuan prestasi bagi siswa dan guru serta penerapan disiplin yang konsisten akan 

mendorong kolaborasi dan kepercayaan mutual di antara semua anggota komunitas sekolah. 

Selain itu, budaya sekolah yang mendukung perlu menciptakan suasana kerja yang harmonis 

dan produktif (Haq & Roesminingsih, 2024). Hal ini dapat dicapai melalui penghargaan yang 

pantas bagi guru dan siswa yang berprestasi serta program pelatihan yang mendorong inovasi 

dan kreativitas dalam pengajaran. Lingkungan sekolah yang aman dan nyaman sangat penting 

untuk mendukung interaksi positif dan pembelajaran praktis. Penerapan teknologi, seperti 

sistem informasi yang memfasilitasi komunikasi antara guru, siswa, dan manajemen sekolah, 

juga dapat membantu menciptakan transparansi dan memperkuat kepercayaan mutual (Budiarti 

& Yasmin, 2023). Dengan demikian, budaya sekolah yang positif akan tercipta, mendukung 

perkembangan akademik dan karakter bagi seluruh anggota komunitas sekolah. 

Conflict Management 

Prinsip keadilan dan transparansi dalam penyelesaian konflik juga sangat fundamental. 

Tidak hanya menciptakan kepercayaan di antara pihak-pihak yang terlibat, tetapi juga 

membantu membangun budaya sekolah yang inklusif di mana semua orang merasa nyaman 

untuk menyampaikan pendapatnya. Melibatkan guru, staf, dan siswa dalam pengambilan 

keputusan dapat mencegah konflik dan memperkuat kerja sama (Sulhan et al., 2024). Konflik 

sering terjadi antara guru, staf, atau siswa di sekolah, dan penanganan konflik yang baik 

memecahkan masalah dan memperbaiki hubungan kerja. Pendekatan ini melibatkan 
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penghargaan atas prestasi, toleransi, dan pemahaman yang lebih dalam tentang latar belakang 

dan kebutuhan setiap individu (Pestalozi et al., 2023). Nilai-nilai moral dan spiritual dapat 

menjadi esensial dalam mediasi konflik di sekolah berbasis agama dengan memprioritaskan 

kesabaran dan saling menghormati. Selain itu, penggunaan teknologi seperti sistem informasi 

sumber daya Manusia memungkinkan dokumentasi dan pelacakan penyelesaian konflik yang 

transparan dan efisien. 

Sistem ini membantu menjaga kejelasan dalam komunikasi dan menyediakan solusi yang 

lebih adil dan obyektif. Pelatihan guru dalam menangani konflik juga sangat penting, terutama 

di sekolah inklusif, di mana konflik mungkin lebih kompleks akibat keragaman kebutuhan 

siswa (Selvira et al., 2024). Guru harus dilatih untuk mengenali potensi konflik dan 

menggunakan konseling serta dialog terbuka untuk menyelesaikan konflik secara konstruktif. 

Pendekatan kolaboratif dalam manajemen konflik melibatkan semua pihak dalam pemecahan 

masalah, penyelesaian konflik, dan peningkatan iklim sekolah secara keseluruhan, 

menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan pribadi dan akademik bagi semua 

anggota sekolah. 

Pembahasan 

Perekrutan dan seleksi guru merupakan tahap krusial dalam manajemen sumber daya 

manusia di institusi pendidikan karena akan menentukan kualitas tenaga pengajar yang secara 

langsung berkontribusi pada hasil pendidikan. Proses ini harus dimulai dengan menganalisis 

kebutuhan institusi, termasuk jumlah guru dan kualifikasi yang diinginkan (B & Kardini, 

2023). Pada tahap seleksi, tidak hanya kemampuan akademik calon guru yang perlu dievaluasi, 

tetapi juga keterampilan lunak seperti komunikasi, kerja sama, dan keterampilan manajemen 

kelas. Seleksi harus dilakukan secara strategis, dan sesuai dengan visi dan misi lembaga, guru 

harus mempertimbangkan kemampuan menghadapi tantangan global, termasuk adaptasi 

terhadap perubahan dalam pendidikan modern (Sebgag, 2023).   

Setelah proses seleksi, pengembangan profesional guru menjadi prioritas utama. 

Pengembangan ini dilakukan melalui pelatihan rutin yang memungkinkan guru untuk 

mengikuti perkembangan metode pengajaran dan kurikulum terbaru. Selain itu, pelatihan juga 

harus mencakup penggunaan teknologi pendidikan dan pengembangan keterampilan lunak 

seperti manajemen kelas dan komunikasi yang efektif. Pengembangan profesional 

meningkatkan kompetensi guru dan kesejahteraan emosional, termasuk dukungan moral dan 

spiritual di sekolah berbasis agama. Evaluasi kinerja guru memastikan bahwa guru terus 

bekerja sesuai dengan standar yang ditetapkan dan berkembang (Cahyono, Prihatin, et al., 

2023). Evaluasi kinerja melibatkan penilaian kemampuan pedagogis, inovasi pengajaran, dan 
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interaksi dengan siswa. Evaluasi dapat dilakukan secara berkala dan objektif melalui observasi 

kelas, wawancara, dan penilaian siswa (Sarifudin et al., 2023).   

Evaluasi ini juga harus digunakan untuk menentukan kebutuhan pengembangan lebih 

lanjut, dengan dukungan teknologi seperti Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, yang 

meningkatkan transparansi dan akurasi penilaian. Hasil evaluasi kinerja dapat menjadi dasar 

untuk memberikan insentif yang mendorong peningkatan kinerja guru. Dukungan 

kesejahteraan dan kompensasi merupakan aspek penting lainnya dalam manajemen sumber 

daya manusia sekolah. Gaji yang layak, bonus kinerja, serta tunjangan kesehatan dan pensiun 

merupakan cara yang efektif untuk mempertahankan motivasi dan loyalitas guru (Fathullah et 

al., 2023). 

Dukungan ini tidak hanya berupa dukungan finansial, tetapi juga berupa kesempatan 

pengembangan profesional, lingkungan kerja yang kondusif, dan pengakuan atas prestasi. Di 

sekolah inklusif, guru yang menangani siswa dengan kebutuhan khusus memerlukan pelatihan 

dan manfaat yang disesuaikan dengan tuntutan pekerjaan mereka. Mengembangkan budaya 

sekolah yang positif juga sangat penting dalam mendukung kesejahteraan dan kinerja guru 

serta siswa. Budaya ini dibangun melalui kolaborasi, keterbukaan, dan komunikasi yang baik 

antara guru, siswa, dan staf sekolah. Lingkungan sekolah yang inklusif dan mendukung dapat 

meningkatkan motivasi guru dan mendorong prestasi siswa. Budaya positif juga meningkatkan 

kualitas pendidikan secara keseluruhan, menciptakan atmosfer yang mendukung inovasi dan 

pembelajaran praktis (Haidar et al., 2023). 

Pengelolaan konflik di sekolah merupakan faktor kritis lain yang memengaruhi budaya 

dan kinerja institusi. Konflik yang tidak dikelola dengan baik dapat merusak suasana sekolah 

dan mengganggu proses pembelajaran. Oleh karena itu, pendekatan pengelolaan konflik yang 

kolaboratif sangat diperlukan, di mana semua pihak yang terlibat diajak untuk berdialog guna 

menemukan solusi yang saling menguntungkan. Di sekolah berbasis agama, kesabaran dan 

saling menghormati menjadi dasar dalam menyelesaikan konflik. Teknologi seperti HRIS juga 

dapat membantu dalam melacak dan mendokumentasikan konflik, memungkinkan 

penyelesaian yang lebih cepat dan objektif. Pengelolaan konflik yang efektif akan menguatkan 

hubungan antara guru, staf, dan siswa, menciptakan lingkungan yang lebih harmonis dan 

produktif (K. Anwar et al., 2023). Oleh karena itu, unsur-unsur seperti perekrutan dan seleksi 

strategis, pengembangan profesional berkelanjutan, evaluasi kinerja yang objektif, dukungan 

kesejahteraan yang memadai, pengembangan budaya positif, dan manajemen konflik yang baik 

menjadi pilar utama dalam meningkatkan kualitas pendidikan di sekolah. 
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Pentingnya perekrutan dan seleksi guru tidak boleh diabaikan, karena proses ini secara 

signifikan menentukan kualitas pendidikan yang diterima siswa. Namun, dalam praktiknya, 

tantangan seringkali harus dihadapi. Misalnya, meskipun lembaga pendidikan menekankan 

pentingnya keterampilan lunak guru dalam proses seleksi, tidak semua lembaga memiliki alat 

penilaian yang valid dan dapat diandalkan untuk mengevaluasi keterampilan tersebut. (Fuadi 

et al., 2023) menyoroti pentingnya indikator-indikator ini bagi efektivitas hasil rekrutmen, 

karena kesiapan dalam merekrut guru PPPK akan sangat membantu dalam mencapai tujuan 

tersebut (Cahyono, Nurryna, et al., 2023). Signifikansi kesadaran ini diperkuat oleh penelitian 

Victory dan Damianus, yang menyoroti urgensi perekrutan guru sebagai alternatif terhadap 

risiko ketidakpastian dalam mengidentifikasi calon yang benar-benar memiliki keterampilan 

interpersonal yang diperlukan di kelas (Alam & Asmawi, 2023). Selain itu, bias subjektif dalam 

mengevaluasi keterampilan lunak dapat menyebabkan pemilihan guru yang kurang ideal, yang 

dapat memengaruhi dinamika pengajaran dan pembelajaran. Sebuah studi menunjukkan bahwa 

ketidakcocokan antara keterampilan yang diharapkan dan yang sebenarnya dimiliki guru dapat 

berkontribusi pada tingkat pergantian guru yang tinggi, terutama di daerah yang menghadapi 

tantangan pendidikan yang lebih besar. 

Di sisi lain, pelatihan profesional berkelanjutan sangat penting, tetapi harus menanggapi 

kebutuhan spesifik di lapangan. Ada kalanya program pelatihan tidak sepenuhnya relevan 

dengan konteks lokal, sehingga guru tidak siap menghadapi tantangan sehari-hari di kelas. 

Untuk mengatasi masalah ini, penelitian Rani Selvira menawarkan metode TOPSIS untuk 

mendukung sistem penilaian guru. Penting juga untuk mendorong kolaborasi antara lembaga 

pendidikan dan komunitas lokal dalam merancang kurikulum pelatihan, memastikan bahwa 

mereka dapat memenuhi kebutuhan nyata di lapangan (AlQershi et al., 2023). 

Dalam hal evaluasi kinerja, meskipun penilaian berbasis pengamatan dan umpan balik 

siswa diakui sebagai praktik baik, metodologi ini sebaiknya dilengkapi dengan pendekatan 

yang lebih holistik, seperti evaluasi 360 derajat yang melibatkan masukan dari rekan sejawat, 

orang tua, dan bahkan siswa itu sendiri. Pendekatan yang diambil Evans Fuad dalam metode 

algoritmiknya dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif tentang efektivitas 

pengajaran sambil meningkatkan akuntabilitas guru (Hillan et al., 2024). Selain itu, dukungan 

kesejahteraan dan kompensasi yang memadai merupakan kunci untuk mempertahankan 

motivasi guru. Namun, seringkali terdapat ketidakadilan dalam hal ini, terutama di sekolah-

sekolah yang beroperasi di daerah yang kurang terlayani. Ketidaksetaraan gaji dan tunjangan 

dapat memperburuk masalah retensi, terutama jika guru merasa tidak dihargai atas kerja keras 
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mereka. Selain itu, pengembangan budaya sekolah yang positif tidak boleh diabaikan (Istiyani 

et al., 2024). 

Pentingnya budaya yang inklusif dan mendukung dapat memfasilitasi kolaborasi, namun 

seringkali diabaikan oleh administrator sekolah yang lebih fokus pada aspek administratif. 

Konflik yang timbul dari ketidakpuasan di lingkungan kerja harus ditangani secara konstruktif, 

melibatkan semua pihak untuk menemukan solusi yang saling menguntungkan (Kartiko et al., 

2023). Agus Sarifuddin dengan jelas menjelaskan bahwa dalam konteks sekolah berbasis 

agama, nilai-nilai seperti kesabaran dan saling menghormati harus diinternalisasi dan 

dipraktikkan sepanjang proses ini (Chenic(Cretu) et al., 2012). Mengingat kompleksitas ini, 

lembaga pendidikan harus secara proaktif mengevaluasi dan menyesuaikan kebijakan mereka, 

menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan profesional guru, mendorong 

inovasi, dan meningkatkan kualitas pembelajaran siswa. Oleh karena itu, perekrutan dan 

seleksi strategis, pengembangan profesional yang relevan, evaluasi kinerja yang objektif, 

dukungan kesejahteraan yang adil, budaya positif, dan manajemen konflik yang efektif dapat 

menjadi pilar utama dalam meningkatkan kualitas pendidikan di sekolah. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan dari pembahasan di atas menunjukkan bahwa proses perekrutan dan seleksi 

guru harus dilakukan secara strategis dan menyeluruh, tidak hanya mempertimbangkan 

kemampuan akademik tetapi juga keterampilan lunak seperti komunikasi, kolaborasi, dan 

manajemen kelas. Seleksi yang efektif akan memastikan bahwa guru yang terpilih dapat 

menghadapi tantangan global dan sosio-ekonomi serta beradaptasi dengan perubahan di dunia 

pendidikan modern. Perkembangan profesional berkelanjutan melalui pelatihan yang relevan 

sangat penting untuk memastikan guru terus berkembang sesuai dengan kebutuhan siswa dan 

dinamika pendidikan. Penggunaan teknologi dalam pengajaran dan pengembangan 

keterampilan lunak seperti manajemen kelas dan komunikasi merupakan elemen kritis dalam 

meningkatkan kompetensi guru. Selain itu, perkembangan ini juga berkontribusi pada 

kesejahteraan emosional guru, yang pada akhirnya mendukung peningkatan kinerja dan 

kepuasan kerja.   

Evaluasi kinerja yang objektif dan teratur sangat penting untuk memantau kemajuan guru 

dan mengidentifikasi kebutuhan pengembangan lebih lanjut. Teknologi seperti sistem 

informasi sumber daya Manusia dapat meningkatkan transparansi dan akurasi dalam proses 

evaluasi, memungkinkan keputusan pengembangan guru dan insentif yang lebih baik. 

Dukungan kesejahteraan guru, baik dalam bentuk finansial, seperti gaji dan tunjangan, maupun 
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non-finansial, seperti kesempatan pengembangan profesional dan lingkungan kerja yang 

kondusif, sangat penting untuk menjaga motivasi dan loyalitas guru. Dukungan ini di sekolah 

inklusif dan berbasis agama mencakup pelatihan khusus dan tunjangan yang disesuaikan 

dengan tuntutan pekerjaan. Budaya sekolah yang positif, yang mencakup kolaborasi, 

keterbukaan, dan komunikasi yang baik, memiliki dampak signifikan terhadap kesejahteraan 

guru dan prestasi siswa. 

Budaya ini didukung oleh kebijakan yang adil, penghargaan atas prestasi, dan lingkungan 

yang inklusif. Budaya yang kuat dan positif di sekolah mendukung pembentukan atmosfer 

belajar yang efektif dan inovatif. Pengelolaan konflik yang efektif dapat mencegah eskalasi 

konflik yang berpotensi merusak suasana sekolah melalui pendekatan kolaboratif dan mediasi 

yang adil. Pendekatan berbasis nilai, terutama di sekolah berbasis agama, menekankan 

pentingnya kesabaran dan saling menghormati dalam menyelesaikan konflik. Secara 

keseluruhan, integrasi yang baik antara proses rekrutmen, pengembangan profesional, evaluasi 

kinerja, dukungan kesejahteraan, pengembangan budaya positif, dan manajemen konflik akan 

menciptakan lingkungan pendidikan yang lebih harmonis, inovatif, dan efektif dalam mencapai 

pendidikan berkualitas tinggi. 
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