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Abstract. Policy changes in education have had various side effects on educational institutions. While these developments
have led to positive developments, they have also led to negative anomalies in several private schools. Among these
anomalies is the widespread phenomenon of teacher transfers in private schools, a consequence of the P3K ASN
appointment policy. This study aims to formulate a human resource management strategy through a 5K strengthening
program to foster loyalty among new educators at private elementary schools in Mojokerto..
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Abstrak. Perubahan kebijakan di dunia pendidikan membawa berbagai efek samping bagi lembaga pendidikan. Selain
membawa perkembangan ke arah yang lebih baik, juga berdampak pada munculnya anomali negatif di beberapa
sekolah swasta. Di antara anomali tersebut ialah munculnya fenomena maraknya mutasi guru yang terjadi di sekolah
swasta sebagai dampak kebijakan pengangkatan ASN P3K. Penelitian ini bertujuan untuk merumuskan strategi
manajemen SDM melalui program penguatan 5K dalam rangka membentuk loyalitas tenaga pendidik baru di SD
swasta Mojokerto.
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|. PENDAHULUAN

Dunia pendidikan di era globalisasi dan transformasi tengah mengalami berbagai macam perkembangan dan
perubahan kebijakan, mulai dari penyempurnaan kurikulum, penerapan metode Pembelajaran Mendalam, hingga
kebijakan-kebijakan terkait kepegawaian. Hal tersebut tidak hanya memunculkan dampak positif, namun juga
menimbulkan berbagai masalah yang pada akhirnya berujung dengan munculnya permasalahan baru. Salah satunya
ialah munculnya fenomena trend mutasi guru di sekolah swasta sebagai dampak dari pengangkatan Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (P3K)[1]. Hal tersebut berakibat berubahnya iklim lembaga pada sekolah-sekolah
swasta, terutama dalam hal Sumber Daya Manusia (SDM). Sekolah yang terdampak fenomena tersebut menjadi lebih
sulit dalam mengembangkan kompetensi dan loyalitas para guru karena selain berupaya menjaga guru yang tersisa
untuk bisa tetap bertahan di lembaga, namun juga harus mencari solusi penambahan guru baru yang dapat beradaptasi
dengan iklim lembaga[2]. Salah satu SD swasta yang terdampak dari fenomena tersebut ialah SD Muhammadiyah
Mojokerto. 6 dari 10 guru harus mutasi karena pengangkatan P3K. Akibatnya, terdapat kekosongan pengajar selama
beberapa lama di lembaga tersebut dan membuat beberapa kelas diajar oleh guru ganti sementara. Selain itu, beberapa
guru yang masih bertahan mulai ada wacana yang sama, yaitu mencoba untuk mengikuti pendaftaran P3K. Hal
tersebut dikhawatirkan akan membawa dampak yang lebih buruk jika tidak ditangani secara tepat dan menyeluruh.
Dalam hal ini, sangat dibutuhkan suatu strategi pengelolaan SDM khusus agar guru dan karyawan tidak hanya
kompeten di bidangnya, namun juga memiliki loyalitas yang tinggi terhadap lembaganya. Loyalitas guru sendiri dapat
dilihat dari kenyamanan kerja dan siklus hidup guru tersebut. Hal tersebut dapat terwujud saat terciptanya rasa
kekeluargaan antar guru dengan guru lain dan atasan di suatu lembaga[3]. Loyalitas juga dapat tercermin dari perilaku
individual, seperti apakah guru berkeinginan untuk me mutuskan hubungan dengan sekolah, apakah guru mendapat
kebebasan dalam pendapat dan berkarya ; apakah guru memiliki kesabaran, toleran atas kesulitan sekolah, dan tetap
optimis menunggu kondisi membaik ; dan apakah guru bersikap acuh terhadap aturan, seperti perhatian berkurang,
sering terlambat datang, sering tidak hadir, atau sering berbuat kesalahan [4].

Di era society 5.0 seperti sekarang ini, ada beberapa faktor yang perlu untuk diperhatikan dalam strategi
pengelolaan SDM di lembaga pendidikan, yaitu mencakup faktor kemampuan guru dalam menguasai bidang kerjanya
(kompetensi), kemampuan dalam bekerja sama, kemampuan untuk mewujudkan iklim kekeluargaan yang kental,
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adanya wadah bagi para guru untuk saling berkomunikasi (komunitas), serta keterampilan dan penguasaan
teknologi[5]. Beberapa penelitian terdahulu banyak membahas manajemen SDM di lembaga pendidikan, namun
sebagian besar masih terfokus pada aspek teknis, seperti pelatihan dan penilaian kinerja, tanpa mengintegrasikan nilai-
nilai loyalitas.[6][7] mengungkapkan bahwa loyalitas tenaga pendidik sering kali tidak berbanding lurus dengan
tunjangan atau gaji, melainkan sangat dipengaruhi oleh keterikatan nilai, suasana kerja, dan kepemimpinan yang
transformatif. Agar dapat terwujud iklim pegawai baru yang loyal, Jamaludin menyatakan dalam penelitiannya bahwa
ada dua syarat yang hendaknya diberlakukan saat melakukan rekrutmen karyawan, yaitu syarat umum yang
merupakan cerminan kompetensi umum yang wajib dimiliki oleh calon karyawan, dan syarat khusus yang menjadi
representasi kebutuhan dan tuntutan suatu lembaga terhadap calon karyawan mereka[8]. Kedua syarat tersebut harus
terpenuhi agar lingkungan karyawan nantinya menjadi harmonis dan dapat berjalan Bersama-sama menuju visi dan
misi lembaga[9]. Strategi manajemen SDM tentunya tidak boleh hanya berorientasi pada peningkatan
profesionalisme, tetapi juga membangun loyalitas dan ikatan emosional guru terhadap lembaga [10]. Di sisi lain,
proses rekrutmen memakan waktu dan kajian khusus agar calon guru yang akan direkrut tidak malah menjadi
penghambat pada lembaga[11]. Kesalahan rekrutmen karyawan baru akan berdampak secara menyeluruh pada iklim
kerja di suatu lembaga[12]. Permasalahan lain bisa saja muncul seperti gap antara karyawan lama dan karyawan baru.
Hal tersebut dapat memicu gesekan di dunia kerja yang dapat mengganggu keharmonisan lembaga itu sendiri[13].

Di Indonesia sendiri fenomena senioritas dalam dunia kerja merupakan hal yang sangat krusial[14]. Butuh adanya
manajemen yang khusus untuk mengelola dan meredam kemungkinan gesekan tersebut terjadi, yaitu bisa berupa
penyediaan komunitas guru[15]. Sebuah lembaga pendidikan harus memiliki strategi manajemen sendiri dalam
mengelola SDM di lembaga mereka[16]. Manajemen SDM yang dimaksud ialah sebuah aturan yang Berfokus pada
kegiatan manajerial yang mencakup perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. terhadap SDM
di lembaga tersebut[17]. Aspek-aspek yang perlu diperhatikan dalam penyusunan strategi manajemen SDM meliputi
beberapa hal, yaitu keterampilan Kerjasama, kompetensi, kekeluargaan, komunitas, serta kemampuan dalam
memanfaatkan ilmu pengetahuan dan teknologi. Kelima aspek tersebut mewakili berbagai faktor yang dibutuhkan
untuk menjawab persoalan yang terjadi di lembag pendidikan yang terdampak fenomena mutasi guru yang disebabkan
oleh pengangkatan P3K. Aspek kompetensi merupakan syarat umum yang wajib dimiliki oleh setiap guru profesional,
aspek kerjasama sangat dibutuhkan dalam melakukan berbagai kegiatan dalam sebuah lembaga pendidikan, aspek
kekeluargaan merupakan aspek inti yang diusung oleh sekolah untuk penguatan loyalitas, sehingga setiap warga
sekolah merasa menjadi sebuah keluarga besar yang utuh. Aspek komunitas merupakan media yang disediakan bagi
warga sekolah untuk senantiasa berkolaborasi, bertukar pikiran, dan memberikan aspirasinya untuk kebaikan lembaga,
dan aspek keterampilan penguasaan teknologi merupakan hal penting yang sangat dibutuhkan di dunia pendidikan
saat ini.

Salah satu lembaga pendidikan yang terdampak fenomena mutasi guru yang disebabkan oleh pengangkatan P3K
ialah SD Muhammadiyah di kabupaten Mojokerto. Pada masa kepemimpinan sebelumnya, lembaga tersebut
mengalami mutasi guru yang lumayan banyak sehingga menyebabkan berbagai permasalahan internal di lembaga
tersebut. Hal tersebut terjadi karena beberapa faktor, mulai dari tingkat loyalitas yang rendah dari para guru, hingga
strategi manajemen SDM yang buruk. Berangkat dari permasalahan tersebut, penulis tertarik untuk melakukan
penelitian terhadap salah satu SD swasta di kabupaten Mojokerto, yaitu SD Muhammadiyah Mojokerto. Penelitian ini
dimaksudkan untuk mengetahui strategi manajemen SDM di SD Muhammadiyah Mojokerto, serta mengkaji tentang
bagaimana penerapan, kendala, dan tantangan yang terjadi di lembaga tersebut. Dari hasil penelitian nantinya akan
dikaji apakah strategi dan metode manajemen SDM yang diterapkan masih relevan di era Society 5.0 seperti pada
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Khumaini[18]. Diharapkan dengan penelitian ini, lembaga pendidikan
mampu mendapatkan gambaran secara lebih luas agar dapat menjadi referensi dalam mewujudkan ekosistem guru dan
karyawan yang loyal, militan dan mampu bekerjasama antar senior dan junior, serta terwujud suasana kekeluargaan
yang kental dan berkesadaran akan teknologi[19].

Il. METODE

Penelitian ini menerapkan pendekatan kualitatif deskriptif yang bertujuan untuk menganalisa strategi manajemen
SDM vyang diterapkan di lembaga pendidikan yang terdampak pengankatan P3K, serta mengkaji kendala dan
tantangan yang terjadi. Penelitian ini dilakukan di SD Swasta Ngoro, Kabupaten Mojokerto, Provinsi Jawa Timur.
Sekolah dipilih secara purposif dengan alasan bahwa lembaga tersebut merupakan salah satu sekolah yang terdampak
fenomena trend mutasi guru karena pengangkatan P3K. Subjek penelitian ini melibatkan kepala sekolah saat ini, wakil
kepala sekolah bidang kurikulum, ketua tim manajemen SDM, serta beberapa guru yang mewakili latar belakang
pengalaman kerja yang beragam.

Data dikumpulkan menggunakan tiga metode utama, yakni wawancara, observasi, serta studi dokumentasi. Proses
wawancara dilaksanakan dengan pendekatan semi-terstruktur agar memungkinkan informan untuk menyampaikan
pandangan dan pengalaman mereka secara fleksibel. Observasi partisipatif digunakan untuk mengamati langsung pola
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interaksi kerja dan dinamika manajerial yang terjadi di sekolah[20]. Sementara itu, dokumentasi digunakan untuk
melengkapi data melalui telaah terhadap dokumen sekolah seperti SOP manajemen SDM, program pembinaan guru,
dan laporan evaluasi kinerja guru. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan model yang dikemukakan
ole Khairah Ummah[21], yang meliputi tiga tahapan utama, yaitu reduksi data, penyajian data, dan verifikasi. Proses
reduksi data dilakukan dengan menyeleksi dan menyederhanakan data mentah yang diperoleh dari lapangan , memilih
informasi yang relevan, serta mengorganisasikannya ke dalam tema-tema tertentu seperti pola manajemen SDM dan
indikator loyalitas guru. Penyajian data disusun dalam bentuk narasi deskriptif disertai kutipan langsung dari informan
guna memperkuat validitas temuan. Selanjutnya, penarikan kesimpulan dilakukan secara induktif berdasarkan hasil
analisis data yang telah diperoleh. deskriptif dengan penyajian data secara mendalam.

111. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian yang diperoleh peneliti menunjukkan di mana tahap perencanaan strategi manajemen sumber
daya manusia sudah dilakukan secara terstruktur melalui koordinasi diantara kepala sekolah, pihak Yayasan dan
Dikdasmen. Salah satu perencanaan yang dilakukan adalah rapat kerja sekolah yang dilaksanakan pada awal tahun
ajaran dengan membahas beberapa agenda diantaranya adalah membahas terkait kebutuhan tenaga pendidik,
pengembangan kompetensi guru, pembagian tugas mengajar, dan strategi dalam peningkatan kualitas pendidikan.
Peran kepala sekolah dalam mekanisme tersebut adalah dengan memetakan kebutuhan guru dengan jumlah
rombel (rombongan belajar), beban kerja masing-masing tenaga kependidikan, serta rasio antara guru dengan
siswa. Proses perencanaan dilakukan tidak berpusat pada pemenuhan kebutuhan guru, akan tetapi juga
mempertimbangkan kualifikasi tenaga pendidik yang berkualitas dan kompeten sesuai dengan kebutuhan sekolah.
Kepala kurikulum bersama kepala sekolah mengidentifikasi kemampuan guru melalui evaluasi pembelajaran
sebelumnya dan hasil supervisi. Dari hasil identifikasi tersebut, kepala sekolah akan mengikutsertakan dalam
prioritas program pembinaan dan pelatihan bagi guru yang mengalami kesulitan dalam pengimplementasian
kurikulum Merdeka dengan pendekatan PM (Pembelajaran Mendalam), penggunaan media digital dalam kegiatan
pembelajaran di kelas, serta kesulitan dalam pengelolaan kelas. Dengan demikian, kepala sekolah melaksanakan
strategi perencanaan Sumber Daya Manusia berdasarkan kebutuhan konkret yang terjadi di lapangan.

Di sisi lain, kepala sekolah melaksanakan koordinasi dengan pihak Dikdasmen secara rutin terkait
pembiayaan sekolah terhadap tenaga pendidik sesuai dengan kemampuan sekolah. Mekanisme tersebut dilakukan
dengan tujuan kebijakan pengangkatan tenaga pendidik/guru, pemberian insentif, serta pengembangan sumber
daya manusia disesuaikan dengan kondisi keuangan Lembaga. Dalam praktiknya adalah dengan mengajukan
laporan program pengembangan sumber daya manusia dan kebutuhan guru yang disusun oleh kepala sekolah
yang ditujukan untuk PCM melalui forum koordinasi yang dilaksanakan setiap bulan. Dengan demikian, strategi
kepala sekolah sudah dilakukan secara kolaboratif dan mempertimbangan aspek akademik atau organisatoris
sekolah dalam perencanaan manajemen sumber daya manusia.

Tahap pelaksanaan ini, strategi komunikasi terbuka melalui rapat koordinasi mingguan bersama guru dan
tenaga kependidikan sudah diterapkan oleh kepala sekolah. Dengan dilaksanakannya strategi tersebut bertujuan

untuk membahas beberapa agenda diantaranya perkembangan pembelajaran di kelas, kendala proses mengajar
yang dialami guru atau siswa, pembagian tugas tambahan pada masing-masing guru, serta kebutuhan sekolah
dalam bidang administrasi. Tidak hanya itu, kepala sekolah juga mengagendakan rapat koordinasi yang diadakan
setiap bulan dengan PCM dan Dikdasmen dengan tujuan menyampaikan perkembangan program sekolah serta
kondisi tenaga pendidik. Pelaksanaan koordinasi dan komunikasi antar organisasi bertujuan agar seluruh
kebijakan manajemen sumber daya manusia bisa dipahami oleh beberapa pihak yang terkait dan meminimalisir
kesalahpahaman antara sekolah dengan unsur organisasi sekolah. Tugas kepala sekolah tidak hanya memberikan
instruksi kerja, akan tetapi harus membuka ruang diskusi/sharing bagi tenaga pendidik/guru dalam
menyampaikan kendala serta kebutuhan dalam memenuhi kompetensi dan profesionalitasnya. Strategi
komunikatif partisipatif yang dilakukan berdampak dalam pengembangkan program sekolah dan keterlibatan
guru secara aktif dan meningkat.

Hasil penelitian juga membuktikan bahwasannya kepala sekolah dengan Yayasan menerapkan kebijakan
dalam hal percepatan pengembangan profesionalitas guru melalui pemberian ijin dan dukungan dalam
mengikutsertakan program sertifikasi pendidik. Kebijakan yang dilakukan oleh kelapa sekolah dan Yayasan
adalah dengan memberikan pendampingan dalam pelengkapan administrasi yang dibutuhkan, penyesuaian jam
kerja, rekomendasi institusi, serta memberikan informasi terkait pelaksanaan proses Pendidikan Profesi Guru
(PPG) sampai dengan tahap penyaluran sertifikasi. Peran kepala sekolah sebagai pemimpin dalam hal
pengembangan profesi secara aktif sudah melaksanakan koordinasi bersama guru-guru baru dalam melengkapi
persyaratan akademik dan administratif sehingga dapat mengikuti program sertifikasi (PPG). Strategi-strategi
yang sudah dilakukan menunjukkan perubahan yang berorientasi pada manajemen sumber daya manusia di mana
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tidak hanya berpusat pada pemenuhan kebutuhan tenaga pengajar, akan tetapi secara tidak langsung juga mampu
meningkatkan legalitas dan profesional guru. Dampak yang dirasakan secara signifikan dibuktikan dengan
meningkatnya jumlah guru yang berhasil dalam memperoleh tunjangan sertifikasi pendidik dalam satu tahun
terakhir. Beberapa guru menegaskan bahwasannya dukungan yang diberikan oleh kepala sekolah dan Yayasan
benar-bernar membantu dalam hal pemahaman prosedur pendaftaran sampai dengan pelaksanaan program
sertifikasi (PPG) secara tuntas.

Pelaksanaan pembinaan dan pengembangan kompetensi guru dilakukan oleh kepala sekolah melalui
workshop internal, supervise akademik, kegiatan berbagi praktik bai kantar guru (Kelompok Kerja Guru/KKG),
serta pelatihan Kurikulum Merdeka dan Pembelajaran Mendalam (Deep Learning) yang dilaksanakan oleh Dinas
Pendidikan atau lembaga-lembaga pendidikan. Mekanisme pelaksanaannya adalah melalui kegiatan observasi
kegiatan belajar mengajar (KBM) secara langsung pada setiap jenjang kelas dengan tujuan mengetahui metode
pembelajaran yang diterapkan, penggunaan media pembelajaran digital/non-digital, serta proses interaksi antara
guru dan siswa selama kegiatan pembelajaran berlangsung. Kegiatan supervisi ini tidak hanya sekedar melihat
dan menilai, akan tetapi kepala sekolah akan memberikan umpan balik melalui kegiatan diskusi secara personal
dengan guru yang bersangkutan. Kegiatan tersebut dilaksanakan secara berkelanjutan dalam masa pembinaan,
tidak hanya dilakukan pada saat tejadi kendala atau masalah dalam proses pembelajaran. Misalnya, kepala
sekolah mengadakan program kegiatan Sharing Session yang dilaksanakan dua kali dalam satu bulan. Dalam
kegiatan tersebut, masing-masing guru di setiap jenjang mempresentasikan metode atau strategi pembelajaran
yang sudah berhasil diterapkan di kelas dan mampu menciptakan kegatan pembelajaran yang bermakna dan
menyenangkan serta mampu mengintegrasikan teknologi dalam membantu proses kegiatan belajar mengajar.

Selain itu, sekolah memberikan kesempatan bagi guru-guru yang terpilih mewakili sekolah dalam mengikuti
pelatihan-pelatihan yang diselenggarakan oleh Dinas Pendidikan, Lembaga pendidikan lainnya, atau Dikdasmen
dengan tema pelatihan yang relevan dalam pengembangan sekolah dan sumber daya manusianya. Guru-guru
yang mengikuti pelatihan diberikan tanggung jawab melalui kegiatan Pengimbasan, yaitu menyampaiakan
hasil/ilmu yang diperoleh dari kegitan pelatihan yang sudah diikuti kepada sesama rekan sejawat atau guru lintas
sekolah melalui forum internal yang diadakan di sekolah dengan tujuan agar mampu menerapkan ilmu
pengetahuan yang diperoleh dari hasil mengikuti pelatihan secara kolektif.

Strategi-strategi manajemen sumber daya manusia dalam pengimplementasiannya, kepala sekolah
melakukan Upaya dalam memperkuat budaya organisasi sekolah secara kekeluargaan dan pendekatan humanis.
Kepala sekolah menunjukkannya melalui diskusi santai dengan guru-guru setelah kegiatan pembelajaran selesai
atau kegiatan pembinaan rutin melalui komunikasi informal untuk menciptakan hubungan kinerja yang terjalin
dengan harmonis sehingga mampu menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan untuk
mendukung guru-guru mengeluarkan dan mengembangkan potensi terbaiknya. Tidak hanya itu, melalui kegiatan
keagamaan, kegiatan kebersamaan antar guru di luar lingkungan sekolah yang dibentuk oleh kepala sekolah
dalam penguatan budaya organisasi membantu guru dalam beradaptasi dengan sistem kerja sekolah serta adanya
rasa memiliki terhadap Lembaga. Dalam hal ini peran kepala sekolah dan dikdasmen adalah menanamkan nilai
loyalitas, rasa tanggung jawab, dan semangat mengabdi yang merupakan bagian dari identitas Lembaga
pendidikan Swasta.

Tahap controlling dilaksanakan melalui kegiatan monitoring rutin terhadap kinerja stiap masing-masing guru
dan terlaksananya program-program sekolah. Kepala sekolah melakukan monitoring terhadap aspek-aspek
kinerja guru diantaranya kemampuan guru dalam mencapai target pembelajaran siswa, kelengkapan administrasi
pembelajaran dan perangkat pembelajaran, serta presensi kehadiran guru. Monitoring dilaksanakan kepala

sekolah dengan mengobservasi setiap kelas secara berkala dan memeriksa perangkat pembelajaran setiap bulan.
Di samping kepala sekolah yang melakukan monitoring internal di sekolah, Dikdasmen juga bertugas dan
melakukan monitoring melalui kunjungan ke sekolah-sekolah di bawah naungan Lembaga swasta dalam
melakukan evaluasi administrasi pendidikan. Dalam kegiatan evaluasi administrasi pendidikan, Dikdasmen
melakukan penilaian dalam berbagai aspek diantaranya kedisiplinan guru, pelaksanaan program sekolah, serta
menilai keefektivasannya dalam mengelola sumber daya manusia yang dilakukan oleh kepala sekolah selaku
pemimpin di satuan penddidikan.

Hasil penelitian yang ditemukan peneliti bahwasannya kegiatan controlling dilakukan dengan menerapkan
pendekatan humanis, terlihat dari sikap kepala sekolah ketika menjumpai guru yang mengalami masalah
kedisiplinan atau penurunan performa selama bekerja adalah dengan mengajak guru tersebut untuk
berkomunikasi secara personal untuk mengetahui sebab dari permasalah yang dihadapi serta membantu dalam
memberikan solusi dalam bentuk pendampingan kinerja, pembinaan professional, atau dengan mengurangi beban
tugas tertentu. Pendekatan ini dinilai lebih manusiawi dan efektif dibandingkan dengan pengawasan dalam bentuk
hukuman yang dinilai mampu menciptakan hubungan kerja yang kondusif serta mampu memotivasi guru dalam
memperbaiki kinerjanya, selain itu guru juga merasa lebih dihargai sebagai bagian yang penting dalam sebuah
organisasi sekolah.
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Evaluasi strategi manajemen sumber daya manusia dilaksanakan setiap bulan melalui rapat evaluasi dan
semester di mana kegiatan tersebut melibatkan kepala sekolah, dewan guru, PCM, dan Dikdasmen. Dalam
kegiatan evaluasi ini membahas beberapa agenda terkait hasil supervise yang sudah dilakukan melalui prosedur,
mulai dari efektivitas program pengembangan guru, hasil supervise pembelajaran, pencapaian target sekolah,
serta kendala yang dialami selama kegiatan pembelajaran berlangsung. Dalam kegiatan tersebut, kepala sekolah
memaparkan data perkembangan kinerja guru dan hasil monitoring berdasarkan kegiatan supervisi kelas dan
administrasi pembelajaran yang sudah dilakukan. Kepala sekolah memberikan kesempatan bagi semua guru
dalam mengomunikasikan kendala yang dihadapi selama bekerja, kebutuhan yang diperlukan dalam
pengembangan kompetensi, serta memberikan saran atau masukan yang berhubungan dengan kebijakan sekolah
dalam mengembangkan sekolah.

Kegiatan evaluasi dilaksanakan secara partisipatif dalam proses refleksi dan pengambilan keputusan sekolah
dengan melibatkan seluruh guru, di mana guru tidak sekadar menjadi objek untuk dievaluasi akan tetapi penting
untuk dilibatkan dalam menemukan solusi untuk menyelesaikan persoalan yang dijumpai selama proses
pembelajaran yang terjadi secara langsung di lapangan. Strategi tersebut memberikan implikasi dalam
meningkatkan rasa tanggung jawab serta keterlibatan seluruuh guru secara aktif terhadap penyusunan,
pelaksanaan, dan mewujudkan program sekolah sesuai dengan harapan yang sudah disepakati bersama.

Berdasarkan hasil evaluasi yang sudah dijelaskan di atas, sekolah melakukan tindak lanjut pengembangan
kompetensi guru melalui penyusunan program-program diantaranya pendampingan guru, pelatihan lanjutan, serta
penguatan program supervisi akademik. Beberapa guru yang mengalami kendala atau kesulitan dalam
memanfaatkan teknologi dalam kegiatan pembelajaran diberikan pelatihan dalam mengoperasikan media digital
secara internal melalui tutor sesama guru. Jadi, kepala sekolah memperbantukan guru-guru yang mampu dalam
mengoperasikan perangkat digital dalam kegiatan pembelajaran untuk memberikan pelatihan kepada guru yang
mengalami kendala. Guru yang membutuhkan peningkatan kompetensi pedagogik memperoleh pendampingan
secara langsung dari guru senior atau kepala sekolah yang dilakukan secara bertahap sesuai dengan kebutuhan
masing-masing guru agar terlaksana secara efektif dan tepat sasaran.

Selain itu, kepala sekolah juga melakukan tindak lanjut dengan melakukan penguatan koordinasi organisasi
diantara sekolah, PCM, dan Dikdasmen. Kepala sekolah berupaya dalam hal kesejahteraan guru dan kebutuhan
tenaga pendidik di sekolah dengan Menyusun dan menyampaikan laporan kondisi tenaga pendidik kepada PCM
secara rutin. Sekolah juga secara berkala melakukann penyesuaian dalam pembagian beban dan tugas guru yang
berpedoman pada hasil evaluasi yang diperoleh sebelumnya, sehingga proses kegiatan belajar mengajar dalam
terlaksana lebih efektif dan membantu guru secara optimal sesuai dengan kemampuan yang dimiliki.

V. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa implementasi strategi
manajemen sumber daya manusia (SDM) di SD Swata Mojokerto mengalami perubahan signifikan dan
dilaksanakan secara sistematis melalui tahapan perencanaan, pelaksanaan, pengendalian (controlling), evaluasi,
dan tindak lanjut yang saling terintegrasi. Pada tahap perencanaan, kepala sekolah menerapkan pendekatan
strategis berbasis kebutuhan nyata (needs-based planning) melalui koordinasi dengan Dikdasmen, sehingga
keputusan terkait rekrutmen, pengembangan kompetensi, dan pengelolaan tenaga pendidik tidak hanya
mempertimbangkan kebutuhan akademik, tetapi juga aspek organisasi dan kemampuan finansial lembaga. Pada
tahap pelaksanaan, strategi manajemen SDM diwujudkan melalui penguatan komunikasi organisasi, pembinaan
profesional guru, serta pengembangan budaya organisasi yang kondusif. Tahap pengendalian dan evaluasi
menunjukkan bahwa sekolah telah menerapkan mekanisme monitoring dan refleksi yang berkesinambungan
melalui supervisi, observasi kelas, evaluasi administrasi pembelajaran, serta rapat evaluasi yang melibatkan
berbagai pemangku kepentingan.

Lebih lanjut, tindak lanjut hasil evaluasi diwujudkan melalui program pengembangan kompetensi yang
bersifat adaptif dan berorientasi pada kebutuhan individu guru, seperti pelatihan teknologi pembelajaran,
pendampingan pedagogik, penguatan supervisi akademik, serta penyesuaian beban kerja. Temuan ini
menunjukkan bahwa siklus manajemen SDM di sekolah telah berjalan secara berkelanjutan (continuous
improvement) dengan mengedepankan prinsip kolaborasi, profesionalisme, dan pengembangan kapasitas
sumber daya manusia.

Secara keseluruhan, penelitian ini mengindikasikan bahwa keberhasilan strategi manajemen sumber daya
manusia di sekolah sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan kepala sekolah yang visioner, kolaboratif, dan
humanis, didukung oleh sinergi antara sekolah, Dikdasmen. Implementasi strategi tersebut berimplikasi positif
terhadap peningkatan kompetensi guru, profesionalisme tenaga pendidik, efektivitas organisasi sekolah, serta
kualitas layanan pendidikan secara berkelanjutan. Dengan demikian, model pengelolaan SDM yang diterapkan
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dapat menjadi praktik baik (best practice) dalam pengembangan manajemen sumber daya manusia pada satuan
pendidikan, khususnya di lingkungan sekolah Muhammadiyah.

Peneliti ingin memberikan saran kepada penelitian selanjutnya bahwa jika ingin melakukan penelitian
lanjutan tentang kajian manajemen SDM di sekolah swasta lain maka bisa mengubah teknik pemilihan responden
dengan metode Snowball Sampling agar dapat memberikan gambaran lain tentang objek kajian.
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