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ABSTRAK

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya peran kepala madrasah
dalam mengembangkan sumber daya manusia pendidikan, khususnya guru dan
karyawan, sebagai upaya meningkatkan kualitas madrasah. Pengembangan guru
dan karyawan menjadi salah satu faktor penting dalam mewujudkan mutu
pendidikan yang efektif, karena kualitas tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
sangat berpengaruh terhadap keberhasilan penyelenggaraan pendidikan. Penelitian
ini bertujuan untuk: (1) mendeskripsikan strategi kepemimpinan kepala madrasah
dalam pengembangan guru dan karyawan di Madrasah Aliyah Darut Taqwa
Semarang, (2) menganalisis faktor pendukung dan faktor penghambat dalam
pelaksanaan strategi pengembangan guru dan karyawan, serta (3) mendeskripsikan
model strategi pengembangan guru dan karyawan dalam meningkatkan kualitas
madrasah.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis penelitian
lapangan (field research). Teknik pengumpulan data dilakukan melalui observasi,
wawancara, dan dokumentasi. Informan penelitian terdiri atas kepala madrasah,
guru mata pelajaran, dan staf tata usaha. Analisis data dilakukan melalui tahapan
reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Uji keabsahan data
dilakukan melalui triangulasi sumber, triangulasi teknik, triangulasi waktu,
ketekunan pengamatan, perpanjangan keikutsertaan, dan member check.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi kepemimpinan kepala
madrasah dalam pengembangan guru dan karyawan dilakukan melalui pembinaan
rutin, supervisi, pelatihan, rapat evaluasi, kegiatan MGMP, serta pendekatan
komunikasi yang bersifat partisipatif dan kekeluargaan. Faktor pendukung meliputi
kepemimpinan yang komunikatif, kerja sama yang baik, budaya organisasi yang
kondusif, dukungan masyarakat, dan motivasi guru serta karyawan. Adapun faktor
penghambat meliputi keterbatasan dana, fasilitas, kemampuan teknologi yang
belum merata, serta beban kerja yang cukup tinggi. Model strategi yang diterapkan
berdampak pada peningkatan disiplin kerja, kualitas pembelajaran, pelayanan
administrasi, dan kerja sama antar warga madrasah sehingga berkontribusi terhadap
peningkatan kualitas madrasah.

Kata Kunci: Manajemen SDM, Kualitas Madrasah, MA Darut Tagwa



ABSTRACT

This research was motivated by the important role of the principal of the
madrasah in developing educational human resources, particularly teachers and
staff, as an effort to improve the quality of the madrasah. The development of
teachers and staff is one of the key factors in achieving effective educational quality,
as the competence of educators and educational personnel significantly influences
the success of educational implementation. This study aimed to: (1) describe the
leadership strategies of the principal in developing teachers and staff at Madrasah
Aliyah Darut Tagwa Semarang; (2) analyze the supporting and inhibiting factors
in implementing teacher and staff development strategies, and (3) describe the
model of teacher and staff development strategies in improving the quality of the
madrasah.

This study employed a qualitative approach with a field research design.
Data were collected through observation, interviews, and documentation. The
research informants consisted of the principal, subject teachers, and administrative
staff. Data were analyzed through the processes of data reduction, data display, and
conclusion drawing. The trustworthiness of the data was ensured through source
triangulation, technique triangulation, time triangulation, prolonged engagement,
persistent observation, and member checking.

The findings revealed that the principal's leadership strategies in
developing teachers and staff were implemented through regular coaching,
academic supervision, training programs, evaluation meetings, Subject Teacher
Consultation Forum (MGMP) activities, and participatory as well as family-
oriented communication approaches. The supporting factors included
communicative leadership, strong teamwork, a conducive organizational culture,
community support, and the motivation of teachers and staff. Meanwhile, the
inhibiting factors consisted of limited financial resources, inadequate facilities,
unequal technological competence among teachers and staff, and a relatively high
workload. The development strategy model contributed to improving work
discipline, the quality of teaching and learning, administrative services, and
collaboration among members of the madrasah community, thereby enhancing the
overall quality of the madrasah.

Keywords: HR Management, Madrasah Quality, MA Darut Tagwa
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BAB1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Pendidikan memiliki peran strategis dalam pembangunan bangsa,
khususnya dalam membentuk kualitas sumber daya manusia yang unggul,
adaptif, dan berdaya saing global (Alarcon & Brunner, 2024). Dalam konteks
tersebut, keberhasilan penyelenggaraan pendidikan tidak hanya ditentukan oleh
kurikulum dan sarana prasarana, tetapi sangat bergantung pada kualitas sumber
daya manusia (SDM) yang terlibat di dalamnya, terutama guru dan karyawan
(Darling-Hammond et al., 2022). Guru sebagai aktor utama dalam proses
pembelajaran memiliki peran krusial dalam mentransformasikan pengetahuan,
nilai, dan keterampilan kepada peserta didik, oleh karena itu, pengelolaan dan
pengembangan SDM pendidikan menjadi aspek fundamental dalam
meningkatkan mutu lembaga pendidikan.

Dalam perkembangan global, isu pengembangan profesional guru dan
karyawan menjadi perhatian utama berbagai negara. Studi menunjukkan bahwa
praktik manajemen SDM vyang efektif, termasuk pelatihan berkelanjutan,
penguatan kepemimpinan pendidikan, serta pembentukan budaya organisasi
yang kolaboratif, berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kualitas
pembelajaran (Huynh & Nguyen, 2024). Selain itu, tuntutan era digital juga
menempatkan guru pada posisi yang semakin kompleks, di mana mereka tidak
hanya dituntut menguasai kompetensi pedagogik, tetapi juga kompetensi

teknologi dan inovasi pembelajaran berbasis digital (Punie, 2022). Dengan



demikian, pengembangan kompetensi guru tidak lagi bersifat opsional,
melainkan menjadi kebutuhan mendesak yang harus dikelola secara sistematis
dan berkelanjutan.

Namun demikian, realitas di lapangan menunjukkan bahwa tidak semua
lembaga pendidikan mampu mengimplementasikan strategi pengembangan
SDM secara optimal. Banyak lembaga pendidikan, khususnya swasta, masih
menghadapi berbagai keterbatasan, seperti keterbatasan sumber daya manusia
yang berkualitas, keterbatasan pendanaan, serta minimnya akses terhadap
pelatihan profesional yang berkelanjutan (Darling-Hammond et al., 2022).
Kondisi ini semakin diperparah dengan adanya kesenjangan dalam pemanfaatan
teknologi pendidikan, yang menyebabkan proses pembelajaran belum
sepenuhnya adaptif terhadap perkembangan zaman (Walsh, 2023).

Dalam pendidikan, Madrasah sebagai lembaga pendidikan berbasis
keagamaan memiliki karakteristik tersendiri yang membedakannya dengan
sekolah umum. Madrasah tidak hanya berfungsi sebagai lembaga pendidikan
formal, tetapi juga sebagai institusi sosial dan kultural yang berakar pada nilai-
nilai keagamaan dalam masyarakat (Mangka & Yani, 2026). Hal ini menjadikan
pengelolaan manajemen guru dan karyawan di Madrasah memiliki kompleksitas
yang lebih tinggi, karena harus mampu mengintegrasikan aspek profesionalisme
dengan nilai-nilai religius dan sosial. Fenomena yang terdapat pada penelitian
ini berdasarkan observasi awal di lapangan, menunjukkan bahwa Madrasah
Aliyah Darut Taqwa Semarang merupakan salah satu Madrasah swasta yang

menarik untuk dikaji. Lembaga ini memiliki karakteristik yang unik, yaitu



mengedepankan pendekatan berbasis agama dalam pengelolaannya. Semangat
kolektif yang terbangun di antara guru dan karyawan menjadi upaya yang
penting dalam mendukung keberlangsungan Madrasah. Namun dengan
demikian, Madrasah ini juga tidak terlepas dari berbagai dinamika dan tantangan
yang dihadapi dalam pengelolaan manajemen SDM. Beberapa permasalahan
yang teridentifikasi antara lain keterbatasan jumlah dan kualitas sumber daya
manusia, keterbatasan dana operasional yang berdampak pada minimnya
program pelatihan berkelanjutan, serta kemampuan adaptasi terhadap teknologi
yang masih belum optimal. Selain itu, sistem pengembangan kompetensi guru
dan karyawan belum sepenuhnya terstruktur dan terencana secara sistematis.
Kondisi ini mencerminkan adanya kesenjangan antara kondisi ideal pengelolaan
SDM pendidikan dengan realitas yang terjadi di lapangan.

Berdasarkan pada observasi awal menunjukkan bahwa jumlah guru,
karyawan dan siswa pada Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang pada tahun
ajaran 2023/2024 sampai dengan tahun 2025/2026 adalah sebagai berikut :

Tabel 1.1 Jumlah Guru, Karyawandan Siswa

Tahun Ajaran | Jumlah Guru Jumlah Karyawan Jumlah siswa
2023/2024 27 3 405
2024/2025 24 4 342
2025/2026 20 3 240

Sumber: operator emis madrasah
Permasalahan tersebut menuntut kepala Madrasah sebagai pemimpin untuk

mampu merumuskan strategi yang tepat dalam mengembangkan kompetensi



guru dan karyawan. Kepala Madrasah dituntut tidak hanya memiliki
kemampuan manajerial, tetapi juga kepemimpinan yang visioner, adaptif, dan
partisipatif. Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan pendidikan yang
efektif mampu mendorong peningkatan kapasitas organisasi melalui penguatan
budaya kolaboratif dan pemberdayaan sumber daya manusia (Leithwood et al.,
2020). Dalam konteks ini, kepala Madrasah memiliki peran sentral dalam
menentukan arah kebijakan dan strategi pengembangan SDM.

Di sisi lain, meskipun menghadapi berbagai keterbatasan, Madrasah Aliyah
Darut Tagwa Semarang tetap mampu mempertahankan eksistensinya dan
memberikan layanan pendidikan yang relatif baik kepada masyarakat. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat praktik-praktik manajerial tertentu yang
memungkinkan Madrasah ini bertahan dan berkembang (Alahmari, 2023).
Praktik tersebut kemungkinan besar bersifat kontekstual, berbasis pada nilai-
nilai lokal, serta melibatkan partisipasi aktif dari seluruh pemangku kepentingan.

Dalam kajian akademik terkini (state of the art), berbagai penelitian telah
mengkaji strategi pengembangan SDM pendidikan, seperti penerapan
professional learning community (PLC), mentoring, coaching, serta
pemanfaatan teknologi dalam pelatihan guru. Penelitian oleh (Darling-
Hammond et al., 2022) menunjukkan bahwa pengembangan profesional yang
efektif harus bersifat berkelanjutan, kolaboratif, dan berorientasi pada praktik
nyata di kelas. Sementara itu, (Carpenter et al., 2022) menekankan pentingnya
jaringan pembelajaran profesional berbasis digital dalam mendukung

pengembangan kompetensi guru di era modern.



Tujuan pendidikan Nasional menurut Undang-Undang RI Nomor 20 tahun
2003 tentang sistem pendidikan Nasional adalah untuk mengembangkan
kemampuan dan membentuk watak serta peradaban bangsa, yaitu
berkembangnya potensi agar menjadi manusia yang beriman dan bertagwa
kepada Tuhan yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif,
mandiri, dan menjadi warga negara yang demokratis serta bertanggung jawab
(Efendi et al., 2023). Keterangan lain yang selaras dijelaskan dalam Undang-
Undang No. 14 Tahun 2005 Bab IV Pasal 20 (a) tentang Guru dan Dosen
menyatakan bahwa standar prestasi kerja guru dalam melaksanakan tugas
keprofesionalannya, guru berkewajiban merencanakan pembelajaran,
melaksanakan proses pembelajaran yang bermutu serta menilai dan
mengevaluasi hasil pembelajaran.

Namun dengan demikian, sebagian besar penelitian tersebut dilakukan pada
Daerah yang yang sudah baik dalam segi sarana dan prasarana, serta lembaga
pendidikan dengan sumber daya yang relatif memadai. Sedangkan penelitian
yang secara khusus mengkaji strategi pengembangan SDM pada guru dan
karyawan Madrasah swasta berbasis pesantren di Indonesia masih minim. Selain
itu, dan belum banyak penelitian yang mengintegrasikan aspek kepemimpinan,
budaya organisasi, kualitas, serta keterbatasan sumber daya dalam satu kerangka
analisis yang mendalam.

Berdasarkan hal tersebut, terdapat research gap yang perlu diisi melalui
penelitian ini, yaitu Kkurangnya kajian mendalam mengenai strategi

pengembangan manajemen guru dan karyawan yang sesuai pada lembaga



pendidikan berbasis pesantren dengan keterbatasan sumber daya. Penelitian ini
menjadi penting karena berupaya menggali praktik-praktik terbaik (best
practices) yang dapat dijadikan referensi bagi lembaga pendidikan tersebut atau
lembaga pendidikan lain yang memiliki karakteristik serupa dalam mengelola
manajemen guru dan karyawan serta meningkatkan kualitas madrasah.

Penelitian ini juga memiliki unsur kebaruan (novelty), yaitu dengan
mengkaji strategi pengembangan manajemen SDM guru dan karyawan dalam
Madrasah swasta yang mengkaji secara lebih mendalam. Penelitian ini tidak
hanya berfokus pada aspek teknis pengembangan kompetensi, tetapi juga pada
dinamika kepemimpinan, manajemen pada guru dan karyawan, budaya dalam
lingkungan madrasah, serta interaksi sosial yang terjadi dalam proses
pengelolaan manajemen SDM guru dan karyawan.

Urgensi penelitian ini terletak pada pentingnya menemukan model strategi
pengembangan manajemen guru dan karyawan yang adaptif, kontekstual, dan
berkelanjutan dalam meningkatkan kualitas, khususnya bagi lembaga
pendidikan yang memiliki keterbatasan sumber daya. Hasil penelitian ini
diharapkan dapat membantu dan memberikan kontribusi dalam pengembangan
kebijakan pendidikan, serta menjadi referensi praktis bagi kepala Madrasah dan
pengelola pendidikan dalam merancang program pengembangan profesional
yang efektif.

Mengingat pentingnya strategi pengembangan manajemen bagi suatu lembaga
pendidikan, maka penulis tertarik untuk mengkaji secara mendalam terkait strategi

pengembangan manajemen guru dan karyawan dalam mengembangkan kualitas



Madrasah kedalam skripsi dengan judul penelitian “Strategi Pengembangan
Manajemen Guru Dan Karyawan Dalam Meningkatkan Kualitas Madrasah Aliyah
Darut Tagwa Semarang”.
1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian
ini adalah:

1. Bagaimana strategi yang diterapkan kepala Madrasah dalam
pengembangan guru dan karyawan di Madrasah Aliyah Darut Taqwa
Semarang?

2. Apa saja faktor pendukung dan penghambat dalam pelaksanaan strategi
pengembangan guru dan karyawan di Madrasah Aliyah Darut Tagwa
Semarang?

3. Bagaimana model strategi pengembangan manajemen guru dan
karyawan dalam meningkatkan kualitas Madrasa Aliyah Darut Tagwa
Semarang?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah:
Mengidentifikasi strategi yang diterapkan kepala Madrasah dalam
pengembangan manajemen guru dan karyawan di Madrasah Aliyah
Darut Taqwa Semarang.

1. Menganalisis faktor pendukung dan penghambat dalam implementasi

strategi pengembangan manajemen guru dan karyawan di Madrasah

Aliyah Darut Tagwa Semarang.



2. Model strategi pengembangan manajemen guru dan karyawan dalam
meningkatkan kualitas Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang.
1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis

Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
dalam pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang
manajemen pendidikan dan manajemen SDM guru dan karyawan. Penelitian
ini dapat memperkaya kajian tentang strategi pengembangan SDM dalam
lembaga pendidikan berbasis pesantren, khususnya Madrasah. Selain itu,
penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi referensi akademik bagi penulis
selanjutnya yang mengkaji topik serupa, serta memperkuat konsep
keterkaitan antara kepemimpinan, budaya organisasi, dan strategi manajemen
SDM dalam meningkatkan kualitas lembaga pendidikan.

Bagi Penulis Selanjutnya penelitian ini dapat menjadi referensi dan
bahan kajian awal untuk penelitian lanjutan yang berkaitan dengan strategi
pengembangan SDM pendidikan, khususnya dalam konteks Madrasah atau
lembaga pendidikan berbasis pesantren.

1.4.2 Manfaat Praktis
1) Bagi Kepala Madrasah
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam
merumuskan kebijakan dan strategi pengembangan guru dan karyawan
secara lebih efektif, adaptif, dan berkelanjutan.

2) Bagi Guru dan Karyawan



Penelitian ini dapat memberikan pemahaman mengenai pentingnya
pengembangan kompetensi secara berkelanjutan, serta mendorong
peningkatan profesionalisme dalam menjalankan tugas pendidikan.

3) Bagi Lembaga Pendidikan (Madrasah)

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan dalam
meningkatkan kualitas pengelolaan SDM serta memperkuat sistem
manajemen pendidikan berbasis pesantren.

1.5 Fokus Penelitian
Penelitian ini difokuskan pada kajian mengenai strategi pengembangan
manajemen guru dan karyawan terhadap kualitas Madrasah di Madrasah Aliyah
Darut Tagwa Semarang. Fokus utama penelitian diarahkan pada upaya yang
dilakukan oleh kepala Madrasah dalam merencanakan, melaksanakan, dan
mengevaluasi program pengembangan kompetensi guru dan karyawan terhadap
kualitas Madrasah. Secara lebih spesifik, penelitian ini menitikberatkan pada :
1) Strategi kepemimpinan Kepala Madrasah dalam pengembangan
manajemen guru dan karyawan.
2) Faktor faktor yang mempengaruhi dalam implementasi strategi
pengembangan manajemen guru dan karyawan.
3) Model strategi pengembangan guru dan karyawan terhadap peningkatan
kualitas Madrasah.
Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya melihat pada aspek teknis

pengembangan SDM saja, tetapi juga mencakup dinamika kepemimpinan,
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budaya organisasi, dan kondisi keterbatasan sumber daya yang memengaruhi

efektivitas dan kualitas pengelolaan SDM di lingkungan madrasah.



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Telaah Pustaka
2.1.1 Strategi
2.1.1.1 Pengertian Strategi

Strategi adalah rencana menyeluruh yang digunakan organisasi untuk
mencapai tujuan jangka panjang. Menurut Mintzberg, strategi merupakan
pola dalam aliran keputusan organisasi yang berfungsi sebagai pedoman
dalam menghadapi perubahan lingkungan (Gore et al., 2025).

Istilah strategi berasal dari kata Yunani strategos atau stategus dengan
kata jamak strategi. Strategos berarti jenderal, tetapi dalam Yunani kuno
sering berarti perwira negara (state officer) dengan arti yang luas (Gore et
al., 2025). Strategi adalah alat yang sangat penting untuk mencapai
keunggulan bersaing (Fajrul & Saptyana, 2025). Kemudian Mcnihcols
mendefinisikan strategi sebagai suatu seni menggunakan kecakapan dan
sumber daya suatu organisasi untuk mencapai sasarannya melalui
hubungannya yang efektif dengan lingkungan dalam kondisi yang paling
menguntungkan (Tavares et al., 2024).

Menurut Mintzberg, strategi merupakan pola dalam aliran keputusan
organisasi yang berfungsi sebagai pedoman dalam menghadapi perubahan
lingkungan (Kendirli & Arli, 2026). Sedangkan secara umum, strategi
adalah rencana menyeluruh yang digunakan organisasi untuk mencapai

tujuan jangka panjang.

11
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Berdasarkan beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan serta
dipahami bahwa strategi merupakan rencana kerja yang memaksimalkan
kekuatan dengan mengkaitkan secara efektif sasaran dan sumber daya
organisasi untuk mencapai suatu sasaran dan tujuan organisasi. Sumber
daya organisasi berupa sumber daya manusia sangat berperan dalam upaya
meningkatkan dan mengembangkan sebuah organisasi.

2.1.1.2 Peran Strategi

Dalam pendidikan, strategi berperan penting untuk mengarahkan
pengelolaan sumber daya manusia agar lebih efektif dan efisien yang
menunjukkan bahwa manajemen strategis dalam pengembangan
kompetensi guru mampu meningkatkan kualitas pembelajaran di Madrasah
(Darling-Hammond et al., 2022). Dalam konteks pendidikan Madrasah,
strategi tidak hanya dipahami sebagai rencana abstrak, tetapi juga sebagai
langkah konkret yang dilakukan pimpinan Madrasah untuk mengelola
sumber daya manusia guru dan karyawan agar tujuan pendidikan tercapai.
Strategi pengembangan manajemen di Madrasah mencakup perencanaan
pelatihan guru, pembinaan karyawan, serta penerapan sistem evaluasi
kinerja yang berkelanjutan (Darling-Hammond et al., 2022). Hal ini penting
karena Madrasah menghadapi tantangan yang kompleks, seperti
keterbatasan dana, adaptasi teknologi, dan tuntutan masyarakat akan mutu
pendidikan yang tinggi (Manajemen et al., 2021).

Strategi dalam Madrasah berfungsi sebagai alat pengarah untuk menjaga

keseimbangan antara visi keislaman dan tuntutan profesionalisme
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pendidikan modern (Bush, 2022). Kepala Madrasah perlu menyusun strategi
pengembangan guru yang tidak hanya menekankan kompetensi pedagogik,
tetapi juga integrasi nilai-nilai Islam dalam pembelajaran. Dengan
demikian, strategi menjadi pedoman dalam mengelola perubahan
lingkungan pendidikan yang dinamis, sekaligus menjaga identitas Madrasah
sebagai lembaga berciri khas Islam (Mubarok et al., 2024).

2.1.1.3 Faktor Yang Mempengaruhi Strategi

Budaya kerja yang kondusif, kolaboratif, serta kepemimpinan yang
visioner menjadi faktor yang akan memperkuat implementasi strategi. (Aida
Raihani Subandi et al., 2024) menunjukkan bahwa budaya kerja yang
mendukung inovasi dan pembelajaran berkelanjutan mampu meningkatkan
kompetensi guru dan staf. Di Madrasah, budaya kerja yang menekankan
keteladanan, disiplin, dan integritas menjadi modal penting untuk
membangun strategi pengembangan SDM yang berkelanjutan.

Faktor dari kebijakan pemerintah juga berpengaruh besar. Regulasi
seperti UU No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional dan UU
No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen memberikan landasan hukum
bagi pengembangan kompetensi guru. (Saputri et al., 2024) menekankan
bahwa kebijakan pemerintah yang mendukung penguatan Madrasah akan
mempercepat implementasi strategi manajemen SDM.

(Wahyuni et al., 2024) Menemukan bahwa motivasi kerja yang tinggi
berbanding lurus dengan kualitas pembelajaran dan kepuasan kerja. Dalam

Madrasah, motivasi guru tidak hanya terkait dengan insentif finansial, tetapi
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juga dengan penghargaan moral dan spiritual, seperti pengakuan atas
kontribusi mereka dalam mendidik generasi berakhlak mulia.
2.1.1.4 Indikator Strategi

Indikator strategis adalah ukuran efektivitas implementasi strategi
manajemen dalam suatu organisasi (La Torre et al.,, 2023).Ukuran
efektivitas implementasi strategi manajemen dalam suatu organisasi.
Dengan demikian dalam pendidikan di Madrasah, indikator strategis dapat
dilihat tidak hanya pada tujuan administratif saja, tetapi juga dari mutu
pendidikan dan kepuasan seluruh anggota Madrasah.

Indikator strategi pada Madrasah merupakan peningkatan kompetensi
guru dan karyawan. Menurut kepada (Aida Raihani Subandi et al., 2024),
pembelajaran berbasis teknologi, pembelajaran kursus online dan
pembelajaran berbasis pengalaman berfungsi sebagai indikator bahwa
strategi pengembangan SDM efektif. dan pembelajaran berbasis
pengalaman berfungsi sebagai indikator bahwa strategi pengembangan
SDM efektif.

Strategi yang berhasil akan meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
guru serta karyawan. (Wahyuni et al., 2024) menemukan bahwa kepuasan
kerja guru meningkat ketika strategi pengembangan SDM diterapkan secara

konsisten, misalnya melalui sistem penghargaan dan supervisi yang adil.
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2.1.2 Pengembangan
2.1.2.1 Pengertian Pengembangan

Castetter (1996) menyebut pengembangan sebagai prosedur sistematis
untuk mempertahankan dan meningkatkan keterampilan serta kemampuan
esensial tenaga kerja (Supriyadi et al., 2025). Dalam pendidikan Madrasah,
pengembangan guru dan karyawan berarti upaya berkelanjutan untuk
memperkuat kapasitas pedagogik, administrasi, dan integrasi nilai-nilai
Islam dalam pembelajaran.

(Aida Raihani Subandi et al., 2024) Menegaskan bahwa strategi
pengembangan kompetensi guru dan staf di Madrasah harus mencakup
pelatihan berbasis teknologi, kursus online, pembelajaran berbasis
pengalaman, serta pemberian umpan balik konstruktif. Hal ini bertujuan
agar guru dan staf mampu menyesuaikan diri dengan kebutuhan pendidikan
yang terus berubah, sekaligus menjaga identitas Madrasah sebagai lembaga
berciri khas Islam.

Selain itu, penelitian (Madrasah, 2025) dalam Yasin Journal
menunjukkan bahwa strategi kepemimpinan kepala Madrasah dan
manajemen mutu SDM berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.
Artinya, pengembangan kompetensi tidak hanya bergantung pada pelatihan
teknis, tetapi juga pada kepemimpinan yang visioner dan sistem manajemen
yang terukur. Hal ini menegaskan bahwa pengembangan di Madrasah harus

dilakukan secara terpadu antara aspek manajerial dan aspek pedagogik.
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Penelitian (Wahyuni et al., 2024) juga menyoroti bahwa pengembangan
guru berbasis teknologi digital menjadi salah satu indikator penting dalam
peningkatan kualitas kerja. Guru yang mampu memanfaatkan aplikasi
seperti Google Form, Canva, Quizizz, dan E-learning terbukti lebih efektif
dalam mengelola pembelajaran. Namun, keterbatasan sarana prasarana dan
rendahnya keterampilan teknologi masih menjadi hambatan yang perlu
diatasi melalui program pelatihan berkelanjutan.

2.1.2.2 Peran Pengembangan

Pengembangan berperan untuk meningkatkan kompetensi pedagogik,
profesional, sosial, dan kepribadian. Guru yang mendapatkan pelatihan
berkelanjutan, workshop, supervisi, serta kesempatan studi lanjut akan lebih
siap menghadapi tuntutan kurikulum nasional maupun internasional.
(Manajemen et al.,, 2021) menegaskan bahwa manajemen strategis
pengembangan guru harus berbasis program, anggaran, dan prosedur
(SOP), sehingga kegiatan pengembangan dapat berjalan sistematis dan
terukur. Dengan demikian, peran pengembangan guru tidak hanya
meningkatkan kualitas pembelajaran, tetapi juga membentuk guru yang
profesional, adaptif, dan berdaya saing tinggi.

Sementara itu, bagi karyawan Madrasah, pengembangan berperan
dalam meningkatkan profesionalisme di bidang administrasi, tata usaha, dan
layanan pendukung. (Mubarok et al., 2024) menekankan bahwa
pengembangan SDM di Madrasah mencakup seluruh karyawan, bukan

hanya guru. Karyawan yang dilibatkan dalam perencanaan, pelatihan, dan
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evaluasi akan merasa dihargai, sehingga kepuasan kerja meningkat dan
loyalitas terhadap lembaga semakin kuat. Hal ini berdampak pada
efektivitas operasional Madrasah, karena tata kelola administrasi yang baik
akan mendukung kelancaran proses pembelajaran.

Penelitian (Aulia Fakhri et al., 2025) menunjukkan bahwa strategi
pengembangan SDM melalui perencanaan kebutuhan, pengembangan
profesional berkelanjutan, evaluasi kinerja, dan pembentukan tim khusus
mampu meningkatkan kompetensi guru, efisiensi operasional karyawan,
serta mutu pembelajaran. Temuan ini menegaskan bahwa peran
pengembangan SDM tidak hanya berdampak pada individu, tetapi juga pada
peningkatan kualitas lembaga secara keseluruhan.

2.1.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan

Penelitian oleh (Madrasah, 2025) dalam Yasin Journal menunjukkan
bahwa strategi kepemimpinan kepala Madrasah dan manajemen mutu SDM
berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Hal ini menegaskan bahwa
pengembangan di Madrasah tidak hanya bergantung pada pelatihan teknis,
tetapi juga pada kepemimpinan yang mampu menciptakan budaya kerja
produktif dan sistem manajemen yang terukur.

Selain itu, penelitian (Wahyuni et al., 2024) menyoroti bahwa faktor
pendukung pengembangan meliputi kepemimpinan sekolah yang efektif,
kerja sama antar guru dan pimpinan, serta motivasi kerja yang tinggi.
Namun, faktor penghambat berupa keterbatasan sarana prasarana dan

rendahnya keterampilan teknologi guru masih menjadi tantangan utama.
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Penelitian (Robi, 2023) menekankan bahwa keterbatasan anggaran
sering menjadi kendala utama, sehingga diperlukan strategi manajemen
yang kreatif untuk tetap melaksanakan program pengembangan kompetensi.
Misalnya, Madrasah dapat menjalin kerja sama dengan lembaga pelatihan
eksternal atau memantfaatkan platform digital untuk pelatihan jarak jauh.

Penelitian (Aida Raihani Subandi et al., 2024) juga menegaskan bahwa
strategi pengembangan kompetensi guru dan staf di Madrasah harus
mencakup pelatihan berbasis teknologi, kursus online, pembelajaran
berbasis pengalaman, serta pemberian umpan balik konstruktif.

2.1.2.4 Indikator Pengembangan

Indikator pengembangan dalam manajemen sumber daya manusia di
Madrasah adalah ukuran keberhasilan dari program-program yang
dirancang untuk meningkatkan kompetensi guru dan karyawan (Armstrong,
2022). Indikator ini mencakup aspek aspek seperti pedagogik, manajerial,
teknologi, serta integrasi nilai-nilai Islam dalam pendidikan.

Pengembangan juga diukur dari kemampuan karyawan dalam
mendukung administrasi dan layanan pendidikan. (Wahyuni et al., 2024)
menegaskan bahwa manajemen SDM yang baik di Madrasah mendukung
kelancaran operasional, sehingga guru dapat lebih fokus pada tugas
pembelajaran.

Indikator keberhasilan pengembangan juga dapat dilihat dari
meningkatnya motivasi dan kepuasan kerja guru serta karyawan. Penelitian

(Aida Raihani Subandi et al.,, 2024) menegaskan bahwa pelatihan
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berkelanjutan, umpan balik konstruktif, dan budaya kerja kolaboratif
mampu meningkatkan motivasi kerja dan kepuasan tenaga pendidik.

Indikator lain juga dapat meningkatnya mutu pendidikan seperti dari
prestasi siswa, kepuasan orang tua, serta citra positif Madrasah di
masyarakat. Penelitian (Robi, 2023) menekankan bahwa meskipun
keterbatasan anggaran menjadi kendala, strategi manajemen yang kreatif
dapat menjaga mutu pendidikan dan meningkatkan kepercayaan masyarakat
terhadap madtrasah.

2.1.3 Manajemen
2.1.3.1 Pengertian Manajemen

Manajemen merupakan konsep fundamental dalam ilmu organisasi
yang berperan penting dalam mengarahkan, mengoordinasikan, dan
mengendalikan berbagai sumber daya untuk mencapai tujuan tertentu secara
efektif dan efisien. Secara klasik, manajemen dipahami sebagai suatu proses
yang meliputi kegiatan perencanaan (planning), pengorganisasian
(organizing), pengarahan (leading), dan pengendalian (controlling) (Lestari
et al., 2023). Robbins dan Coulter mendefinisikan manajemen sebagai
proses koordinasi aktivitas kerja agar dapat diselesaikan secara efektif dan
efisien melalui orang lain (Rustiyana et al., 2025). Definisi ini menegaskan
bahwa manajemen tidak hanya berorientasi pada hasil, tetapi juga pada
proses yang melibatkan interaksi antarindividu dalam organisasi.

Dalam perkembangan teori modern, konsep manajemen mengalami

perluasan makna, manajemen tidak lagi dipandang semata sebagai fungsi
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administratif, tetapi juga sebagai proses strategis yang melibatkan inovasi,
adaptasi terhadap perubahan, serta pengelolaan dinamika organisasi (Bush,
2022) . Hal ini sejalan dengan pandangan yang menyatakan bahwa
manajemen dalam konteks pendidikan mencakup pengelolaan seluruh
komponen lembaga secara sistematis, termasuk sumber daya manusia,
kurikulum, serta lingkungan belajar (Bush, 2022).

Dengan demikian, manajemen juga dapat dilihat sebagai seni dalam
memanfaatkan sumber daya yang terbatas untuk mencapai tujuan yang
optimal (Bush, 2022). Dalam konteks pendidikan, keterbatasan sumber
daya sering menjadi tantangan utama, sehingga diperlukan kemampuan
manajerial yang kreatif dan inovatif dalam mengelola lembaga. Oleh karena
itu, manajemen tidak hanya menuntut kemampuan teknis, tetapi juga
kemampuan konseptual dan interpersonal yang tinggi.

2.1.3.2 Peran Manajemen

Peran manajemen dalam organisasi sangatlah vital, karena menjadi
penggerak utama dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam teori
yang dikemukakan oleh Mintzberg, peran manajemen terbagi menjadi tiga
kategori utama, yaitu peran interpersonal, peran informasional, dan peran
pengambilan keputusan (Robbins & Coulter, 1995). Di dalam lingkup
pendidikan, ketiga peran tersebut sangatlah relevan dalam mengelola
lembaga pendidikan secara efektif.

Peran interpersonal terlihat dalam kemampuan manajer atau pimpinan

untuk membangun hubungan yang harmonis dengan seluruh anggota di
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madrasah. Dalam lembaga pendidikan, Kepala Madrasah atau Kepala
Sekolah harus mampu menciptakan komunikasi yang baik dengan guru,
karyawan, serta pihak eksternal seperti orang tua dan masyarakat (Bush,
2022). Peran informasional berkaitan dengan kemampuan dalam mengelola
informasi, baik dalam bentuk penyampaian maupun pengolahan informasi
yang relevan bagi pengambilan keputusan.

Sementara itu, peran pengambilan keputusan menjadi aspek yang
sangat penting dalam manajemen, karena setiap kebijakan yang diambil
akan berdampak langsung terhadap keberlangsungan organisasi. (Harris &
Jones, 2022) menekankan bahwa dalam situasi yang penuh ketidakpastian,
seperti perubahan kebijakan pendidikan atau perkembangan teknologi,
peran manajemen menjadi semakin kompleks dan menuntut kemampuan
adaptasi yang tinggi.

Selain itu, manajemen juga berperan dalam menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif dan produktif (Armstrong, 2022). Lingkungan kerja
yang baik akan meningkatkan motivasi dan kinerja sumber daya manusia,
sehingga berdampak positif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam
konteks pendidikan, manajemen yang efektif akan mampu meningkatkan
kualitas pembelajaran dan hasil belajar peserta didik.

2.1.3.3 Faktor Yang Mempengaruhi Manajemen

Keberhasilan manajemen dalam suatu lembaga dipengaruhi oleh

berbagai faktor yang saling berkaitan. Faktor-faktor tersebut dapat

dikategorikan menjadi faktor internal dan eksternal. Faktor internal meliputi
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kualitas sumber daya manusia, gaya kepemimpinan, budaya organisasi,
serta sistem kerja yang diterapkan, sementara itu, faktor eksternal mencakup
lingkungan sosial, kebijakan pemerintah, perkembangan teknologi, serta
kondisi ekonomi (Armstrong, 2022).

Kualitas sumber daya manusia menjadi faktor utama dalam
menentukan keberhasilan manajemen. Organisasi yang memiliki sumber
daya manusia yang kompeten dan profesional akan lebih mudah mencapai
tujuan yang telah ditetapkan (Armstrong, 2022). Selain itu, gaya
kepemimpinan juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap efektivitas
manajemen. Kepemimpinan yang partisipatif dan transformasional terbukti
mampu meningkatkan Kinerja organisasi (Leithwood et al., 2022).

Budaya organisasi juga menjadi faktor penting dalam manajemen.
Budaya yang positif, seperti budaya kerja sama, keterbukaan, dan inovasi,
akan mendukung keberhasilan manajemen. Sebaliknya, budaya organisasi
yang tidak kondusif dapat menjadi hambatan dalam mencapai tujuan
organisasi. (Harris & Jones, 2022) menyatakan bahwa organisasi yang
mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan akan memiliki
keunggulan kompetitif yang lebih baik.

Perkembangan teknologi juga menjadi faktor yang tidak dapat
diabaikan dalam manajemen modern. Pemanfaatan teknologi informasi
dalam manajemen dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja.
Namun, keterbatasan dalam penguasaan teknologi dapat menjadi kendala

dalam implementasi manajemen yang optimal.
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2.1.3.4 Indikator Manajemen

Indikator manajemen digunakan untuk mengukur sejauh mana
efektivitas dan efisiensi suatu proses manajerial dalam organisasi. Indikator
ini menjadi alat evaluasi yang penting dalam menilai keberhasilan
manajemen (Armstrong, 2022). Secara umum, indikator manajemen
meliputi perencanaan yang jelas dan terarah, pengorganisasian yang
sistematis, pelaksanaan program yang efektif, serta pengawasan dan
evaluasi yang berkelanjutan. Perencanaan yang baik ditandai dengan adanya
tujuan yang jelas, strategi yang terarah, serta langkah-langkah yang
sistematis dalam mencapai tujuan tersebut. Pengorganisasian yang efektif
ditunjukkan oleh pembagian tugas yang jelas, struktur organisasi yang
teratur, serta koordinasi yang baik antarbagian.

Pelaksanaan program yang efektif menunjukkan bahwa kegiatan yang
direncanakan dapat berjalan sesuai dengan rencana dan menghasilkan
output yang diharapkan. Sementara itu, menurut (Robbins & Coulter, 1995)
pengawasan dan evaluasi yang berkelanjutan bertujuan untuk memastikan
bahwa proses manajemen berjalan sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan serta untuk melakukan perbaikan jika diperlukan (ANANYI &
OLOLUBE, 2023).

2.1.4 Manajemen Guru
2.1.4.1 Pengertian Manajemen Guru
Manajemen guru merupakan bagian integral dari manajemen sumber

daya manusia dalam bidang pendidikan yang secara khusus berfokus pada
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pengelolaan tenaga pendidik (Bush, 2022). Dalam perspektif modern,
manajemen guru tidak hanya dipahami sebagai aktivitas administratif
semata, tetapi juga sebagai proses strategis yang bertujuan untuk
meningkatkan kualitas dan profesionalisme guru secara berkelanjutan. Hal
ini mencakup seluruh siklus pengelolaan, mulai dari perencanaan kebutuhan
guru, rekrutmen, penempatan, pengembangan kompetensi, hingga evaluasi
kinerja dan pemberdayaan.

Menurut (Darling-Hammond et al., 2022), manajemen guru berkaitan
erat dengan upaya sistematis dalam membangun kapasitas profesional guru
melalui program pengembangan berkelanjutan yang berbasis praktik.
Dengan kata lain, manajemen guru bukan hanya mengatur keberadaan guru
dalam suatu lembaga, tetapi juga memastikan bahwa guru memiliki
kompetensi yang relevan dengan tuntutan pembelajaran abad ke-21.

Manajemen guru dapat dipahami sebagai proses pengelolaan yang
bertujuan untuk menciptakan guru yang profesional, adaptif, dan inovatif.
Dalam Undang Undang Republik Indonesia. (2005). Undang-Undang
Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, guru dituntut untuk
memiliki empat kompetensi utama, yaitu kompetensi pedagogik,
profesional, sosial, dan kepribadian. Oleh karena itu, manajemen guru harus
mampu mengakomodasi pengembangan keempat kompetensi tersebut
secara seimbang dan berkelanjutan.

Dalam praktiknya, manajemen guru juga tidak terlepas dari konteks

organisasi pendidikan tempat guru tersebut bekerja. Setiap lembaga
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memiliki karakteristik, budaya, serta sumber daya yang berbeda, sehingga
pendekatan dalam manajemen guru harus bersifat kontekstual. Hal ini
menjadi sangat penting terutama pada lembaga pendidikan seperti
Madrasah, di mana nilai-nilai lokal dan budaya organisasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap pola pengelolaan guru (Bush, 2022).
2.1.4.2 Peran Manajemen Guru

Manajemen guru memiliki peran yang sangat strategis dalam
meningkatkan mutu pendidikan. Guru merupakan ujung tombak dalam
proses pembelajaran, sehingga kualitas guru secara langsung
mempengaruhi kualitas hasil belajar peserta didik. Oleh karena itu,
pengelolaan guru yang efektif menjadi kunci dalam menciptakan
pendidikan yang berkualitas. Salah satu peran utama manajemen guru
adalah memastikan bahwa setiap guru memiliki kompetensi yang sesuai
dengan tuntutan kurikulum dan perkembangan zaman (Darling-Hammond
et al., 2022). Dalam era digital saat ini, guru tidak hanya dituntut untuk
menguasai materi pembelajaran, tetapi juga harus mampu memanfaatkan
teknologi dalam proses pembelajaran. (Carpenter et al., 2022) menegaskan
bahwa pengembangan profesional guru melalui jaringan pembelajaran
digital menjadi salah satu strategi penting dalam meningkatkan kompetensi
guru di era modern.

Selain itu, manajemen guru juga berperan dalam meningkatkan
motivasi dan kinerja guru. Guru yang dikelola dengan baik akan memiliki

rasa peduli terhadap Madrasah, sehingga lebih termotivasi untuk
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memberikan kontribusi terbaik (Armstrong, 2022). Dalam hal ini, kepala
madrasah atau pimpinan lembaga memiliki peran penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung
pengembangan guru.

Peran lainnya adalah sebagai sarana untuk menciptakan budaya
organisasi yang kolaboratif. Dalam lingkungan yang kolaboratif, guru dapat
saling berbagi pengetahuan, pengalaman, dan praktik terbaik, sehingga
terjadi peningkatan kompetensi secara kolektif. (Leithwood et al., 2022)
menyatakan bahwa kepemimpinan yang mendukung kolaborasi akan
mampu meningkatkan kapasitas organisasi secara signifikan.

Manajemen guru juga berperan dalam memastikan keberlanjutan
pengembangan profesional guru. Program pelatihan yang berkelanjutan,
mentoring, dan coaching merupakan bagian dari strategi manajemen guru
yang efektif (Wahyuni et al., 2024). Dengan adanya program tersebut, guru
dapat terus mengembangkan kompetensinya sesuai dengan kebutuhan dan
perkembangan zaman.

2.1.4.3 Faktor Yang Mempengaruhi Manajemen Guru

Keberhasilan manajemen guru dipengaruhi oleh berbagai faktor yang
saling berkaitan. Salah satu faktor utama adalah kepemimpinan kepala
sekolah atau Madrasah. Kepemimpinan yang visioner, partisipatif, dan
transformasional akan mampu mendorong guru untuk terus berkembang

dan meningkatkan kualitas pembelajaran, sebaliknya, kepemimpinan yang
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otoriter dan kurang mendukung dapat menjadi hambatan dalam
pengembangan guru (Leithwood et al., 2022).

Faktor kedua adalah ketersediaan program pengembangan profesional.
Program pelatihan yang relevan dan berkelanjutan sangat penting dalam
meningkatkan kompetensi guru. Namun, dalam banyak kasus, keterbatasan
dana menjadi kendala dalam penyelenggaraan program tersebut, terutama
pada lembaga pendidikan swasta.

Faktor ketiga adalah motivasi dan komitmen guru. Guru yang memiliki
motivasi tinggi akan lebih aktif dalam mengikuti program pengembangan
dan berusaha meningkatkan kualitas diri. Motivasi ini dapat dipengaruhi
oleh berbagai hal, seperti lingkungan kerja, penghargaan, serta kesempatan
untuk berkembang. Faktor lainnya adalah budaya organisasi. Budaya yang
mendukung kolaborasi, inovasi, dan pembelajaran akan mempermudah
implementasi manajemen guru. Sebaliknya, budaya yang kaku dan tidak
terbuka terhadap perubahan dapat menghambat pengembangan guru.

Selain itu, perkembangan teknologi juga menjadi faktor penting dalam
manajemen guru. Pemanfaatan teknologi dalam pelatihan dan pembelajaran
dapat meningkatkan efektivitas pengembangan guru. Namun, keterbatasan
dalam penguasaan teknologi dapat menjadi kendala yang perlu diatasi.

2.1.4.4 Indikator Manajemen Guru

Indikator manajemen guru digunakan untuk mengukur keberhasilan
pengelolaan guru dalam suatu lembaga pendidikan. Salah satu indikator

utama adalah perencanaan kebutuhan guru yang tepat. Perencanaan ini
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mencakup jumlah guru, kualifikasi, serta distribusi tugas yang sesuai
dengan kebutuhan lembaga.

Indikator lainnya adalah pengembangan kompetensi guru. Hal ini dapat
dilihat dari adanya program pelatihan, workshop, serta kegiatan
pengembangan profesional lainnya yang diikuti oleh guru. Selain itu,
peningkatan kompetensi juga dapat diukur melalui perubahan dalam praktik
pembelajaran.

Evaluasi kinerja guru juga menjadi indikator penting dalam manajemen
guru. Evaluasi ini bertujuan untuk menilai sejauh mana guru mampu
melaksanakan tugasnya secara efektif. Hasil evaluasi dapat digunakan
sebagai dasar untuk pengembangan lebih lanjut.

Indikator lain adalah tingkat profesionalisme guru, yang dapat dilihat
dari komitmen terhadap tugas, etika kerja, serta kemampuan dalam
mengembangkan diri. Selain itu, keterlibatan guru dalam pengambilan
keputusan juga menjadi indikator penting, karena menunjukkan adanya
partisipasi aktif dalam organisasi.

2.1.5 Manajemen Karyawan
2.1.5.1 Pengertian Manajemen Karyawan

Manajemen karyawan merupakan bagian dari manajemen sumber daya
manusia yang berfokus pada pengelolaan karyawan atau staf non-guru
dalam organisasi pendidikan. Karyawan memiliki peran penting dalam
mendukung operasional lembaga, sehingga pengelolaan yang baik terhadap

karyawan menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan organisasi.
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Menurut (Armstrong, 2022), manajemen karyawan adalah proses yang
melibatkan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian
tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif. Dalam
konteks pendidikan, manajemen karyawan mencakup pengelolaan tenaga
administrasi, staf layanan, serta tenaga pendukung lainnya.

Manajemen karyawan tidak hanya berfokus pada aspek administratif,
tetapi juga pada pengembangan kompetensi dan peningkatan Kinerja
karyawan. Hal ini penting karena karyawan yang kompeten dan profesional
akan mampu memberikan pelayanan yang optimal dan mendukung kegiatan
pendidikan secara keseluruhan.

2.1.5.2 Peran Manajemen Karyawan

Manajemen karyawan memiliki peran yang sangat penting dalam
mendukung keberlangsungan operasional lembaga pendidikan. Karyawan
yang dikelola dengan baik akan mampu menjalankan tugasnya secara
efektif, sehingga kegiatan organisasi dapat berjalan dengan lancar.

Salah satu peran utama manajemen karyawan adalah memastikan
efisiensi dan efektivitas kerja. Karyawan yang memiliki tugas dan tanggung
jawab yang jelas akan lebih mudah dalam melaksanakan pekerjaannya.
Selain itu, manajemen karyawan juga berperan dalam meningkatkan
kualitas pelayanan, baik kepada guru, siswa, maupun masyarakat.

Peran lainnya adalah dalam menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif. Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja

karyawan, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. (Huynh &
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Nguyen, 2024) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia yang
efektif dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas layanan organisasi.

Selain itu, manajemen karyawan juga berperan dalam pengembangan
kompetensi karyawan. Program pelatihan dan pengembangan sangat
penting untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam menjalankan
tugasnya.

2.1.5.3 Faktor Yang Mempengaruhi Manajemen Karyawan

Keberhasilan manajemen karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor,
baik internal maupun eksternal. Faktor internal meliputi kepemimpinan,
sistem manajemen SDM, kompetensi karyawan, serta lingkungan Kerja.
Kepemimpinan yang baik akan mampu mengarahkan karyawan untuk
bekerja secara optimal.

Faktor lainnya adalah sistem penghargaan dan motivasi. Karyawan
yang mendapatkan penghargaan yang sesuai dengan kinerjanya akan lebih
termotivasi untuk bekerja dengan baik. Sebaliknya, kurangnya penghargaan
dapat menurunkan motivasi kerja.

Selain itu, budaya organisasi juga mempengaruhi manajemen
karyawan. Budaya yang mendukung kerja sama dan keterbukaan akan
mempermudah koordinasi dan komunikasi antar karyawan. Faktor eksternal
seperti kebijakan pemerintah dan kondisi ekonomi juga dapat
mempengaruhi manajemen karyawan, terutama dalam hal penggajian dan

kesejahteraan.
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2.1.5.4 Indikator Manajemen Karyawan

Indikator manajemen karyawan meliputi efektivitas kerja, kualitas
pelayanan, disiplin kerja, serta tingkat kepuasan kerja. Efektivitas kerja
dapat dilihat dari kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas sesuai
dengan target yang telah ditetapkan.

Kualitas pelayanan juga menjadi indikator penting, terutama dalam
konteks lembaga pendidikan yang memberikan layanan kepada masyarakat.
Selain itu, disiplin kerja menunjukkan tingkat kepatuhan karyawan terhadap
aturan yang berlaku.

Pengembangan kompetensi karyawan juga menjadi indikator penting,
karena menunjukkan adanya upaya untuk meningkatkan kualitas sumber
daya manusia. Terakhir, kepuasan kerja menjadi indikator yang
mencerminkan kondisi psikologis karyawan dalam bekerja.

2.1.6 Kualitas Madrasah
2.1.6.1 Pengertian Kualitas Madrasah

Kualitas Madrasah merupakan salah satu indikator utama dalam
menilai keberhasilan penyelenggaraan pendidikan pada lembaga berbasis
keagamaan Islam. Secara umum, kualitas Madrasah dapat diartikan sebagai
tingkat keunggulan suatu lembaga pendidikan dalam memberikan layanan
pendidikan yang mampu memenuhi standar yang telah ditetapkan serta
harapan para pemangku kepentingan, baik peserta didik, orang tua, maupun

masyarakat luas. Kualitas ini tidak hanya diukur dari hasil akhir berupa
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prestasi akademik siswa, tetapi juga mencakup keseluruhan proses
pendidikan yang berlangsung di dalamnya.

Dalam perspektif manajemen pendidikan modern, kualitas Madrasah
mencerminkan kemampuan lembaga dalam mengelola seluruh komponen
pendidikan secara efektif dan efisien. Komponen tersebut meliputi sumber
daya manusia, kurikulum, sarana prasarana, lingkungan belajar, serta sistem
manajemen yang diterapkan. (Hariyati et al., 2026) menegaskan bahwa
kualitas pendidikan tidak hanya ditentukan oleh input yang dimiliki, tetapi
juga oleh bagaimana lembaga mampu mengoptimalkan proses
pembelajaran untuk menghasilkan output yang berkualitas dan relevan
dengan kebutuhan zaman.

Lebih lanjut, kualitas Madrasah juga berkaitan dengan kemampuan
lembaga dalam menghasilkan lulusan yang tidak hanya unggul secara
akademik, tetapi juga memiliki karakter yang baik, nilai-nilai religius, serta
keterampilan sosial yang memadai. Hal ini sejalan dengan tujuan
pendidikan Madrasah yang tidak hanya menekankan aspek kognitif, tetapi
juga aspek afektif dan psikomotorik. Dengan demikian, kualitas Madrasah
merupakan konsep yang holistik dan multidimensional.

Dalam konteks Indonesia, kualitas Madrasah juga erat kaitannya
dengan standar nasional pendidikan yang mencakup delapan standar, yaitu
standar isi, proses, kompetensi lulusan, pendidik dan karyawan, sarana

prasarana, pengelolaan, pembiayaan, dan penilaian pendidikan. Madrasah
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yang mampu memenuhi atau melampaui standar tersebut dapat
dikategorikan sebagai Madrasah yang berkualitas.
2.1.6.2 Peran Kualitas Madrasah

Kualitas Madrasah memiliki peran yang sangat penting dalam
menentukan keberhasilan lembaga pendidikan serta kontribusinya terhadap
masyarakat. Salah satu peran utama kualitas Madrasah adalah sebagai
indikator kepercayaan masyarakat. Madrasah yang memiliki kualitas tinggi
cenderung lebih dipercaya oleh masyarakat, sehingga memiliki daya tarik
yang lebih besar bagi calon peserta didik.

Selain itu, kualitas Madrasah juga berperan dalam meningkatkan daya
saing lembaga pendidikan. Dalam era globalisasi dan persaingan yang
semakin ketat, lembaga pendidikan dituntut untuk mampu menghasilkan
lulusan yang kompeten dan siap menghadapi tantangan masa depan.
Madrasah yang berkualitas akan mampu bersaing tidak hanya dengan
lembaga pendidikan sejenis, tetapi juga dengan sekolah umum lainnya.

Peran lain dari kualitas Madrasah adalah dalam meningkatkan mutu
hasil belajar peserta didik. Kualitas pembelajaran yang baik akan
berdampak langsung pada peningkatan prestasi akademik dan non-
akademik siswa. (Darling-Hammond et al., 2022) menyatakan bahwa
kualitas pengajaran merupakan faktor utama yang mempengaruhi hasil
belajar siswa, sehingga peningkatan kualitas Madrasah harus dimulai dari

peningkatan kualitas guru dan proses pembelajaran.
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Selain itu, kualitas Madrasah juga berperan dalam membentuk karakter
peserta didik. Madrasah sebagai lembaga pendidikan berbasis keagamaan
memiliki tanggung jawab dalam menanamkan nilai-nilai moral dan religius
kepada siswa. Oleh karena itu, kualitas Madrasah tidak hanya diukur dari
aspek akademik, tetapi juga dari keberhasilan dalam membentuk karakter
siswa.

Kualitas Madrasah juga berperan sebagai dasar dalam pengambilan
kebijakan pendidikan. Data mengenai kualitas Madrasah dapat digunakan
oleh pemerintah dan pemangku kepentingan lainnya untuk merumuskan
kebijakan yang tepat dalam meningkatkan mutu pendidikan. Dengan
demikian, kualitas Madrasah memiliki peran strategis baik dalam konteks
mikro (lembaga) maupun makro (sistem pendidikan nasional).

2.1.6.3 Faktor Yang Mempengaruhi Kualitas Madrasah

Kualitas Madrasah dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling
berkaitan dan tidak dapat dipisahkan satu sama lain. Salah satu faktor utama
adalah kualitas sumber daya manusia, terutama guru dan karyawan. Guru
yang kompeten dan profesional akan mampu menciptakan proses
pembelajaran yang efektif dan berkualitas. Oleh karena itu, pengembangan
kompetensi guru menjadi salah satu faktor kunci dalam peningkatan kualitas
Madrasah.

Selain itu, kepemimpinan kepala Madrasah juga memiliki pengaruh
yang sangat signifikan terhadap kualitas lembaga. Kepala Madrasah yang

memiliki visi yang jelas, kemampuan manajerial yang baik, serta
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kepemimpinan yang inspiratif akan mampu menggerakkan seluruh
komponen organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
(Leithwood et al., 2022) menegaskan bahwa kepemimpinan sekolah
merupakan salah satu faktor paling berpengaruh dalam meningkatkan
kualitas pendidikan.

Faktor lain yang mempengaruhi kualitas Madrasah adalah sistem
manajemen yang diterapkan. Manajemen yang efektif akan mampu
mengelola sumber daya secara optimal serta memastikan bahwa seluruh
program berjalan sesuai dengan rencana. Sebaliknya, manajemen yang
lemah dapat menyebabkan ketidakefisienan dan menurunnya kualitas
layanan pendidikan.

Sarana dan prasarana juga menjadi faktor penting dalam menentukan
kualitas Madrasah. Fasilitas yang memadai akan mendukung proses
pembelajaran yang efektif dan nyaman. Namun demikian, keterbatasan
sarana prasarana tidak selalu menjadi penghambat utama jika didukung oleh
Kreativitas dan inovasi dalam pengelolaannya.

Selain itu, dukungan masyarakat dan lingkungan juga mempengaruhi
kualitas Madrasah. Madrasah yang memiliki hubungan yang baik dengan
masyarakat akan mendapatkan dukungan yang lebih besar, baik dalam
bentuk moral maupun material. Hal ini sangat penting terutama bagi
Madrasah swasta yang seringkali memiliki keterbatasan sumber daya.

Perkembangan teknologi juga menjadi faktor yang semakin penting

dalam menentukan kualitas Madrasah. Pemanfaatan teknologi dalam
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pembelajaran dan manajemen dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas
proses pendidikan. Namun, kemampuan dalam mengadopsi teknologi
menjadi tantangan tersendiri bagi banyak Madrasah.

2.1.6.4 Indikator Kualitas Madrasah

Indikator kualitas Madrasah digunakan sebagai tolok ukur dalam
menilai tingkat keberhasilan suatu lembaga pendidikan. Salah satu indikator
utama adalah prestasi peserta didik, baik dalam bidang akademik maupun
non-akademik. Prestasi ini mencerminkan hasil dari proses pembelajaran
yang berlangsung di Madrasah.

Indikator berikutnya adalah kualitas proses pembelajaran. Proses
pembelajaran yang berkualitas ditandai dengan penggunaan metode yang
variatif, keterlibatan aktif siswa, serta pemanfaatan media dan teknologi
pembelajaran yang efektif. Proses yang baik akan menghasilkan hasil
belajar yang optimal.

Kompetensi guru dan karyawan juga menjadi indikator penting dalam
menilai kualitas Madrasah. Guru yang profesional akan mampu
melaksanakan tugasnya dengan baik serta terus mengembangkan
kompetensinya. Selain itu, karyawan yang kompeten akan mendukung
kelancaran operasional lembaga.

Kepuasan peserta didik dan masyarakat juga merupakan indikator
kualitas Madrasah. Tingkat kepuasan yang tinggi menunjukkan bahwa

layanan pendidikan yang diberikan telah memenuhi harapan. Hal ini dapat
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dilihat dari kepercayaan masyarakat terhadap Madrasah serta tingkat
partisipasi mereka dalam kegiatan pendidikan.

Selain itu, akreditasi lembaga juga menjadi indikator formal dalam
menilai kualitas Madrasah. Akreditasi dilakukan berdasarkan standar
tertentu yang mencakup berbagai aspek pendidikan. Madrasah yang
memiliki akreditasi tinggi menunjukkan bahwa lembaga tersebut telah
memenuhi standar kualitas yang ditetapkan.

Indikator lainnya adalah efektivitas manajemen lembaga, yang
mencakup perencanaan, pelaksanaan, serta evaluasi program. Manajemen
yang baik akan memastikan bahwa seluruh kegiatan berjalan secara terarah

dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu menguraikan penelitian yang pernah dilakukan oleh

penelitian sebelumnya, sehingga dengan penelitian tersebut dapat digunakan

sebagai salah satu acuan dalam penelitian ini, seperti pada tabel berikut ini :

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No

Penulis, Tahun,

Jumlah Sampel

Variabel &

Hasil Penelitian

Professional
Development

penelitian)

Judul / Periode Metode Analisis
1 | Darling- Studi literatur Variabel: Pengembangan
Hammond, L. et | (multi negara) Pengembangan profesional yang
al. (2022) Profesional Guru | berkelanjutan
Effective Metode: dan kolaboratif
Teacher Kualitatif (review | terbukti

meningkatkan
kualitas
pengajaran
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No Penulis, Tahun, | Jumlah Sampel Variabel & Hasil Penelitian
Judul / Periode Metode Analisis
2 | Leithwood, K. et | Studi Variabel: Kepemimpinan
al. (2022) longitudinal Kepemimpinan, sekolah
Successful Kinerja berpengaruh
School Organisasi langsung
Leadership Metode: terhadap
Revisited Kuantitatif & peningkatan
kualitatif kapasitas
organisasi dan
Kinerja guru
3 | Trust, T.etal. 150 guru / 2022 | Variabel: Jaringan | Jaringan
(2023) Pembelajaran pembelajaran
Professional Digital, digital
Learning Kompetensi Guru | meningkatkan
Networks for Metode: Mixed kolaborasi dan
Educators Methods kompetensi guru
secara signifikan
4 | Wahyuni et al. 5 guru + kepala | Variabel: Manajemen
(2024) sekolah Manajemen SDM yang baik
Manajemen SDM, kinerja meningkatkan
SDM pada guru Metode: Kinerja guru dan
Kualitas Kerja Kualitatif kualitas kerja
Guru MAN Tana deskriptif pendidikan
Toraja
5 | Subandi, A.R., | Periode Variabel: Pengembangan
Putri, A. I. A, penelitian tahun | Pengembangan kompetensi
Sanusi, H. A., & | 2025, dengan kompetensi guru | melalui
Kusumaningrum, | fokus pada guru | dan staf. Metode: | pelatihan
H. (2025). dan staf Studi kualitatif berbasis
Strategi pendidikan dengan analisis teknologi,
Pengembangan | (jumlah sampel | deskriptif workshop, dan
Kompetensi tidak disebutkan | berbasis literatur | evaluasi
Guru dan Staf secara eksplisit | dan praktik berkelanjutan
dalam dalam lapangan. berperan penting

Manajemen
SDM
Pendidikan.
Edukasi Elita,
2(1), 106-122.

ringkasan).

dalam
meningkatkan
mutu
pendidikan.




39

Penulis, Tahun, | Jumlah Sampel | Variabel & . .
No Judul / Periode Metode Analisis Hasil Penelitian
6 | Aulia Fakhri Informan: Variabel: Strategi | Strategi berupa
(2025) Strategi Kepala SDM, kualitas perencanaan
Manajemen madrasah, pendidikan SDM, pelatihan
SDM dalam wakil, TU Metode: berkelanjutan,
Meningkatkan Kualitatif evaluasi kinerja,
Kualitas (wawancara, dan
Pendidikan di observasi, pembentukan
MTs Al-Muttagin dokumentasi) tim terbukti
meningkatkan
kualitas
pendidikan

2.3 Rancangan Isi

Rancangan isi dalam penelitian ini disusun sebagai kerangka berpikir
sistematis yang menggambarkan alur kajian penelitian dalam menjawab
rumusan masalah yang telah ditetapkan. Rancangan ini bertujuan untuk
memberikan arah yang jelas dalam proses penelitian, sehingga setiap tahapan
yang dilakukan memiliki keterkaitan yang logis dan terstruktur.

Kerangka ini membahas manajemen madrasah yang dimulai dengan
definisi, fungsi, dan tujuan madrasah sebagai institusi pendidikan Islami.
Kemudian dibahas peran madrasah dalam pengembangan sumber daya
manusia, faktor-faktor yang memengaruhi keberhasilan, peran manajemen guru
dan karyawan, dan indikator terhadap kualitas pendidikan. Selain itu, struktur
ini mencakup metode penelitian, hasil, dan diskusi tentang strategi manajemen,
serta kesimpulan dan rekomendasi. Secara keseluruhan, rancangan isi dapat
berfungsi sebagai panduan yang lengkap untuk menulis karya ilmiah yang

terarah, logis, dan relevan dengan konteks pengembangan madrasah.



BAB III
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis studi kasus.
Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk memahami
secara mendalam fenomena yang terjadi di lapangan, khususnya terkait strategi
pengembangan sumber daya manusia (SDM) guru dan karyawan dalam konteks
Madrasah. Pendekatan ini memungkinkan penulis untuk menggali makna,
persepsi, serta pengalaman subjek penelitian secara komprehensif dan
kontekstual.

Menurut (Pugu et al., 2024), penelitian kualitatif merupakan pendekatan
yang digunakan untuk mengeksplorasi dan memahami makna yang dianggap
berasal dari masalah sosial atau kemanusiaan. Penelitian ini tidak berfokus pada
pengukuran angka, tetapi pada pemahaman fenomena secara holistik melalui
interaksi langsung dengan partisipan.

Jenis penelitian yang digunakan adalah studi kasus, yaitu penelitian yang
memusatkan perhatian pada suatu objek tertentu secara mendalam. (Cheong et
al.,, 2023) menyatakan bahwa studi kasus digunakan untuk memahami
fenomena dalam konteks kehidupan nyata, terutama ketika batas antara
fenomena dan konteks tidak terlihat secara jelas. Dalam penelitian ini, objek
yang dikaji adalah strategi pengembangan SDM di Madrasah Aliyah Darut

Tagwa Semarang sebagai suatu kasus yang unik dan kontekstual.
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Pendekatan ini dipilih karena mampu memberikan gambaran yang
mendalam mengenai praktik manajemen SDM yang dilakukan oleh kepala
Madrasah, termasuk faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilan maupun
hambatan yang dihadapi. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya
menghasilkan deskripsi, tetapi juga interpretasi yang bermakna terhadap
fenomena yang diteliti.

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang,
yang beralamatkan di JI. Ngumpulsari Raya No. 12, Bulusan, Kec. Tembalang,
Kota Semarang, Jawa Tengah, kode pos 50277. Madrasah Aliyah Darut Tagwa
Semarang merupakan salah satu Madrasah swasta berbasis pesantren.
Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada pertimbangan bahwa Madrasah ini
memiliki karakteristik yang unik, khususnya dalam hal pengelolaan SDM guru
dan karyawan dalam meningkatkan kualitas madrasah.

Selain itu, Madrasah ini juga menghadapi berbagai tantangan dalam
pengelolaan sumber daya, seperti keterbatasan dana, keterbatasan tenaga
profesional, serta adaptasi terhadap teknologi yang masih berkembang. Kondisi
tersebut menjadikan Madrasah ini sebagai lokasi yang relevan untuk mengkaji
strategi pengembangan SDM secara kontekstual.

Waktu penelitian direncanakan selama kurang lebih 3 bulan, dengan rincian
sebagai berikut: tahap persiapan, pengumpulan data, analisis data, serta

penyusunan laporan penelitian. Penelitian akan dilaksanakan secara bertahap
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agar proses pengumpulan data dapat dilakukan secara mendalam dan
berkelanjutan.
3.3 Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data kualitatif yang
bersifat deskriptif. Data kualitatif dipilih karena mampu memberikan gambaran
yang mendalam mengenai fenomena yang diteliti, khususnya terkait strategi
pengembangan SDM di Madrasah.

Jenis data dalam penelitian ini meliputi data primer dan data sekunder. Data
primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumber utama melalui
interaksi dengan informan. Data ini diperoleh melalui wawancara mendalam
dan observasi langsung di lapangan. Informan utama dalam penelitian ini adalah
kepala Madrasah sebagai pengambil kebijakan utama, guru sebagai pelaksana
proses pembelajaran, serta karyawan sebagai pendukung operasional Madrasah.

Sementara itu, data sekunder merupakan data pendukung yang diperoleh
dari berbagai dokumen dan arsip yang relevan dengan penelitian. Data sekunder
meliputi profil Madrasah, program kerja, laporan kegiatan, dokumen evaluasi,
serta arsip pelatihan dan pengembangan SDM. Data ini digunakan untuk
melengkapi dan memperkuat temuan yang diperoleh dari data primer.

Penggunaan berbagai sumber data dalam penelitian kualitatif bertujuan
untuk meningkatkan validitas dan kedalaman analisis. Miles, Huberman, dan
Saldafia (2022) menegaskan bahwa penggunaan multiple sources of evidence
merupakan salah satu cara untuk meningkatkan kepercayaan terhadap hasil

penelitian kualitatif.
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3.4 Teknik Pengumpulan Data
Sebagai alat penelitian manusiawi, penelitian kualitatif memiliki peran
dalam memilih fokus penelitian, menunjuk informan sebagai sumber data,
mengumpulkan data, mengekoreksi kualitas data, menganalisis data,
menginterprtasikan data, dan menciptakan kesimpulan. Pada peneltian ini agar
memperoleh informasi atau data yang valid dan bisa dipastikan keasliannya.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui tiga metode
utama, yaitu observasi, wawancara, dan dokumentasi. Ketiga teknik ini
digunakan secara bersamaan untuk memperoleh data yang komprehensif dan
saling melengkapi :
1) Observasi
Observasi adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
mengamati secara langsung objek atau subjek penelitian, serta mencatat
peristiwa dan perilaku secara alami, spontan, dan tanpa rekayasa dalam
kurun waktu tertentu. Metode ini memungkinkan penulis untuk
memperoleh data yang akurat, mendalam, dan terperinci. Selain
memberikan pengalaman langsung, observasi juga berfungsi sebagai alat
untuk menguji kebenaran. Dengan mengamati secara langsung, penulis
dapat menyaksikan dan mencatat kejadian sebagaimana adanya,
menjadikan metode ini sangat berguna, terutama ketika teknik komunikasi

lain kurang memungkinkan.
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2) Wawancara
Wawancara dilakukan untuk menggali informasi secara mendalam dari
informan. Wawancara yang digunakan adalah wawancara semi-terstruktur,
sehingga penulis memiliki panduan pertanyaan tetapi tetap fleksibel dalam
mengembangkan pertanyaan sesuai dengan situasi di lapangan. Melalui
wawancara, penulis dapat memperoleh informasi mengenai strategi yang
diterapkan, kendala yang dihadapi, serta pengalaman dan persepsi informan
terkait pengelolaan SDM.
3) Dokumentasi
Dokumentasi adalah proses pengumpulan data yang berhubungan
dengan berbagai hal dalam bentuk catatan, transkrip, buku, surat kabar,
majalah, dan lain-lain. Teknik dokumentasi adalah metode pengumpulan
data di mana informasi dipelajari melalui dokumen yang relevan atau resmi.
Dengan menggunakan teknik ini, penulis mempelajari materi tertulis seperti
arsip, catatan, buku, dan publikasi berkala yang berkaitan dengan strategi
pengelolaan SDM di Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang untuk
meningkatkan kualitas Pendidikan.
3.5 Teknis Analisis Data
Analisis data dalam penelitian kualitatif merupakan proses yang dilakukan
secara berkelanjutan sejak awal pengumpulan data hingga tahap akhir
penelitian. Dalam penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan mengacu

pada model interaktif yang dikembangkan oleh Miles, Huberman, dan Saldafia
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(Solehah et al., 2025). Model ini terdiri dari tiga tahapan utama, yaitu reduksi
data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan.
1) Reduksi data
Reduksi data merupakan proses pemilihan, penyederhanaan, dan
pengelompokan data yang diperoleh dari lapangan. Pada tahap ini, penulis
melakukan seleksi terhadap data yang relevan dengan fokus penelitian dan
mengelompokkan data berdasarkan tema-tema tertentu. Reduksi data
bertujuan untuk mempermudah penulis dalam memahami data yang
kompleks serta menghindari informasi yang tidak relevan. Proses ini
dilakukan secara terus-menerus selama penelitian berlangsung, sehingga
data yang dihasilkan menjadi lebih terarah dan fokus.
2) Penyajian data
Penyajian data dilakukan dengan menyusun data dalam bentuk narasi
deskriptif yang sistematis, serta dapat dilengkapi dengan tabel atau bagan.
Penyajian data bertujuan untuk mempermudah penulis dalam melihat pola,
hubungan, dan kecenderungan yang muncul dari data. Dengan penyajian
data yang baik, penulis dapat melakukan analisis yang lebih mendalam dan
menemukan makna yang terkandung dalam data tersebut.
3) Penarikan kesimpulan dan verifikasi
Pada tahap ini, penulis merumuskan temuan penelitian berdasarkan
data yang telah dianalisis. Kesimpulan yang dihasilkan bersifat sementara
dan dapat berubah seiring dengan bertambahnya data atau adanya temuan

baru di lapangan. Oleh karena itu, penulis perlu melakukan verifikasi secara
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terus-menerus untuk memastikan bahwa kesimpulan yang dihasilkan benar-

benar didukung oleh data yang valid. Menurut (Solehah et al., 2025) proses

verifikasi sangat penting dalam penelitian kualitatif untuk memastikan
keakuratan dan keandalan hasil penelitian.
3.6 Uji Keabsahan Data

Keabsahan data merupakan aspek penting dalam penelitian kualitatif,
karena menentukan tingkat kepercayaan terhadap hasil penelitian(Pembelajaran
et al., 2022). Dalam penelitian ini, uji keabsahan data dilakukan melalui
beberapa teknik, yaitu triangulasi, member check, perpanjangan keikutsertaan,
dan ketekunan pengamatan.

Triangulasi merupakan teknik yang digunakan untuk memeriksa keabsahan
data dengan cara membandingkan data yang diperoleh dari berbagai sumber,
teknik, dan waktu. Triangulasi sumber dilakukan dengan membandingkan data
dari informan yang berbeda, seperti kepala Madrasah, guru, dan karyawan.
Triangulasi teknik dilakukan dengan membandingkan data yang diperoleh
melalui observasi, wawancara, dan dokumentasi, sedangkan triangulasi waktu
dilakukan dengan mengumpulkan data pada waktu yang berbeda untuk
memastikan konsistensi data. (Solehah et al., 2025) menyatakan bahwa
triangulasi merupakan salah satu teknik yang efektif untuk meningkatkan
kredibilitas penelitian kualitatif.

Member check dilakukan dengan cara mengonfirmasi hasil wawancara
kepada informan. Teknik ini bertujuan untuk memastikan bahwa data yang

diperoleh sesuai dengan maksud dan pengalaman informan. Dengan member
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check, penulis dapat mengurangi kesalahan interpretasi dan meningkatkan
keakuratan data (Tiara Utami et al., 2026).

Perpanjangan keikutsertaan dilakukan dengan memperpanjang waktu
penelitian di lapangan. Hal ini memungkinkan penulis untuk membangun
kepercayaan dengan informan serta memahami konteks penelitian secara lebih
mendalam. Dengan waktu yang cukup, penulis dapat memperoleh data yang
lebih akurat dan mengurangi bias.

Dengan demikian ketekunan pengamatan ini dilakukan dengan mengamati
fenomena secara teliti dan berulang. Teknik ini bertujuan untuk memastikan
bahwa data yang diperoleh benar-benar mencerminkan kondisi yang
sebenarnya. Penulis akan melakukan pengamatan secara konsisten untuk
menemukan pola dan hubungan yang relevan dengan fokus penelitian. Dengan
menerapkan teknik-teknik tersebut, penelitian ini diharapkan mampu
menghasilkan data yang valid, reliabel, dan dapat dipertanggungjawabkan

secara ilmiah.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Data Deskriptif Penelitian
4.1.1 Sejarah Madrasah

Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang adalah sekolah jenjang SLTA
yang mana berdiri pada 22 September tahun 1992. Madrasah ini didirikan
oleh Dr. KH. M. Mudrik Abdullah., S.Ag., M.M didaerah Meteseh yang
bertempat di JI. Ngumpulsari Raya No.12 RT.03/RW.04 Kode Pos 50277,
Bulusan, Kec. Tembalang, Kota Semarang, Jawa Tengah sebagai bentuk dari
kepedulian beliau kepada masyarakat. Terlebih pada saat itu banyak anak-
anak didaerah tersebut yang masih kesulitan untuk melanjutkan sekolah ke
jenjang selanjutnya karena berbagai faktor salah satunya faktor ekonomi dan
lingkungan yang terpencil.

Madrasah Aliyah ini dinaungi oleh Yayasan Kyai Haji Mudrik Abdullah.
Yayasan ini didirikan oleh Dr. KH. M. Mudrik Abdullah, S.Ag., M.M yang
pada mulanya adalah sebuah Pondok Pesantren yaitu Pondok Pesantren Darut
Tagwa pada tahun 1980-an. Dengan adanya pondok pesantren ini, maka lebih
mempermudah dalam upaya membangun karakter para peserta didik dengan
karakter yang Islamiyah. Sehingga kedepan lulusan ataupun alumni dari
madrasah ini mampu menjaga karakter Islamiyah sesuai ajaran Rasulullah
Muhammad SAW yang telah diajarkan oleh pendidik di Madrasah ini.

Dalam perkembangannya madrasah ini memiliki beberapa fasilitas yang

dapat dibilang memadai sebagai upaya memberikan pelayanan yang baik
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dibidang pendidikan. Fasilitas tersebut yakni Masjid, Laboratorium TIK,
Perpustakaan, asrama dll.

Di dalam pendidikan, Madrasah sebagai lembaga pendidikan berbasis
pesantren juga memiliki karakteristik tersendiri yang membedakannya
dengan lembaga pendidikan formal, tetapi juga sebagai institusi sosial dan
kultural yang berakar pada nilai nilai keagamaan.

Pada kesempatan kali ini penulis akan mengkaji secara mendalam
mengenai Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang yang berfokus pada
strategi pengembangan manajemen guru dan karyawan dalam meningkatkan
kualitas madrasah. Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan
jenis penelitian studi kasus. Pendekatan ini digunakan untuk memperoleh
pemahaman yang mendalam mengenai strategi pengembangan sumber daya
manusia yang diterapkan oleh kepala madrasah dalam meningkatkan kualitas
lembaga pendidikan.

Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara, observasi, dan
dokumentasi. Wawancara dilakukan kepada beberapa informan yang
dianggap memahami kondisi dan pelaksanaan strategi pengembangan guru
dan karyawan di madrasah, yaitu kepala madrasah, guru mata pelajaran, dan
staf tata usaha. Observasi dilakukan terhadap aktivitas pengelolaan guru dan
karyawan, proses pembelajaran, serta kondisi lingkungan kerja di madrasah.
Dokumentasi dilakukan dengan mengumpulkan data berupa struktur
organisasi, program kerja, kegiatan pembinaan guru, dan dokumen

administrasi lainnya.
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Berdasarkan hasil observasi awal, Madrasah Aliyah Darut Taqwa
Semarang merupakan lembaga pendidikan yang memiliki karakteristik
pengelolaan berbasis pesantren. Madrasah ini tetap berupaya meningkatkan
kualitas pendidikan meskipun menghadapi beberapa keterbatasan, seperti
keterbatasan dana, fasilitas, dan kemampuan sumber daya manusia dalam
pemanfaatan teknologi pendidikan. Dalam penelitian ini, peneliti melibatkan
lima informan utama, yaitu:

1. Kepala Madrasah

2. Guru

3. Karyawan

Data yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan model analisis
Miles, Huberman, dan Saldafia yang meliputi reduksi data, penyajian data,
dan penarikan kesimpulan.
4.1.2 Letak Geografis Madrasah

Secara geografis Madrasah Aliyah Darut Taqwa Semarang terletak di
wilayah desa Ngumpulsari yang bertempatkan di J1. Ngumpulsari Raya No.12
kelurahan Bulusan, Kec. Tembalang, Kota Semarang. Sekolah ini berdiri di
atas lahan kurang lebih dua hektar milik YAYASAN KYAI HAJI MUDRIK
ABDULLAH. Wilayah ini sekarang lebih dikenal dengan kampung santri.

4.1.3 Profil Madrasah
1. Nama Madrasah : MA DARUT TAQWA SEMARANG
2. Tanggal Berdiri : 22 September 1992

3. No. SK Pendirian : Wk/5.a/PP.03.2/22/1992
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4. Alamat : J1. Ngumpulsari Raya No.12 kelurahan Bulusan,

5

6

7

8

9.

10

Kec. Tembalang, Kota Semarang

. No. Telpon : 02476916967
. Nama Yayasan : YAYASAN KYAI HAJI MUDRIK ABDULLAH
. Kepala Madrasah  : Yasin Fathurrohman, S.Pd., M.Si
. Status Madrasah : Terakreditasi B
NSM : 131233740011
. NPSN : 20363055

4.1.4 Visi dan Misi Madrasah

Visi
Menumbuhkembangkan Peserta Didik yang Religius, Cerdas,

Disiplin, dan Peduli, Berlandaskan Al-Qur’an, Hadist serta Nilai-nilai

Pancasila dan UUD 1945.

Misi

1. Melaksanakan pengelolaan madrasah dengan manajemen partisipatif
dengan melibatkan seluruh warga madrasah dan kelompok kepentingan
secara transparan dan akuntabel.

2. Melaksanakan program bimbingan secara efektif sehingga setiap
peserta didik berkembang secara optimal sesuai dengan potensi yang
dimiliki.

3. Melaksanakan pembelajaran ektrakurikuler secara efektif sesuai bakat

dan minat sehingga setiap peserta didik memiliki keunggulan dalam
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berbagai lomba sains, keagamaan, olahraga, seni, dan pengembangan

bakat kewirausahaan.

. Menumbuhkan penghayatan dan pengalaman ajaran islam para peserta

didik sehingga menjadi sumber kearifan dalam berfikir dan bertindak.

. Melaksanakan pembelajaran yang efektif dan profesional yang

menumbuhkan kompetensi peserta didik.

. Menumbuhkembangkan budaya religius, disiplin, peduli dalam setiap

aktivitas di dalam dan di luar lingkungan madrasah.

4.1.5 Struktur Organisasi Madrasah

Struktur Organisasi Madrasah :

1.

2.

10

Ketua Yayasan
Kepala Madrasah
. Tata Usaha
Bendahara

. Kurikulum

. Kesiswaan

. Sarpras

. Humas

. BK/BP

. Oprator Madrasah

: Dr. KH. M. Mudrik Abdullah, S.Ag, M.M
: Yasin Fathurrahman, S.Pd., M.Si
: Mustholik
: Wahyu Nusantara Aji, S.M
: Nurul Azizah, S.Pd., M.Si
: Dra Zuhrotun
: M. Aziz, SE, MM
: Husni Nabila, S.Pd
: Lufi Anastasia, S.Sos.I

: Muhammad Nurul Wahid Anwar, S.Pd



Tabel 4.1 Tenaga Pendidik dan Kependidikan

53

No Nama Mapel Tugas

1 | Yasin Fathurrahman, S.Pd., M.Si MTK Wajib Kepala Madrasah
2 | Nurul Azizah, S.Pd., M.Si Ekonomi, Sej. P Waka Kurikulum
3 | Dra. Zuhrotun QH, AA Waka Kesiswaan
4 | Muhammad Azis, S.E., M.M B. Ing, TIK Waka Sarpras

5 | Husni Nabila, S.Pd B. Indo, Sos Waka Humas
6 | Wahyu Nusantara Aji, S.M - Bendahara

7 | Lufi Anastasia, S.Sos.I KWU, BK, Sos Wali Kelas

8 | Chalida Zulfatia, S.Si Kimia, Sejarah Wali Kelas

9 | Ega Rizki Amalia, S.Pd B. Indo, KWU, Wali Kelas

Sos, SBK
10 | Diajeng OP, S.Mat MTK L, KWU Wali Kelas
11 | Ulil Wafi, S.Pd.I SKI, QH, Wali Kelas
B. Jawa

12 | Nurlaila Zahro, S.Pd, Gr Biologi Wali Kelas

13 | Muatholik PJOK Ka. TU

14 | Siti Khanifah - Staff TU

15 | M. Hadad Bagus Husain B. Arab -

16 | Misbakul Munir, S.E PKN -

17 | Shohib Bukhori, S.E B. Jawa -

18 | Indhie Nirvana, S.Pd Kimia -

19 | Dra. Imam Ma’rifah SBK -

20 | M. Nurul Wahid Anwar, S.Pd.I Fiqih, TIK Oprator

21 | Haryanto, S.Pd Fiaika -

22 | Masyuhdi, S.E Geografi -

23 | Sirojul Baehagqi, S.Pd., M.Pd Figih -

24 | Muhammad Darussalam - PU

4.1.6 Sarana dan prasarana

Sarana dan prasarana adalah hal yang pokok harus diperhatikan dalam

penyelenggaraan pendidikan dalam sebuah lembaga. Sarana dan prasarana

juga sebagai penunjang kualitas mutu baik madrasah. Madrasah yang

memiliki sarana dan prasarana yang memadai maka madrasah tersebut akan

sangat mudah dalam pelaksanaannya menyelenggaraan pendidikan.
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Salah satunya adalah Madrasah Aliyah Darut Tagwa yang berusaha

meningkatkan pelayanan dan kualitas dalam menyelenggarakannya. Berikut

penulis sampaikan daftar table sarana dan prasarana yang ada di Madrasah

Aliyah Darut Tagwa Semarang sebagai berikut :

Tabel 4.2 Sarana dan Prasarana

s
)

Sarana
Prasarana

Jumlah

Keterangan

Kondisi

Ada

Tidak

Baik

Rusak

R. Kepala Madrasah

1

v

Meja K. Madrasah

1

Kursi R. K. Madrasah

2

Ruang Guru

24

Meja Guru

24

Kursi Guru

24

Ruang Tamu

1

Meja Tamu

O| 0| [N | | W[l —

Kursi Tamu

Ruang Kelas

—_| —_
—_

Meja Siswa

120

—_
[\

Kursi Siswa

240

—_
(98]

Ruang BK/BP

H
o

Meja BK/BP

—
9]

Kursi BK/BP

—_
(o)}

Ruang UKS

—_
-

Kasur

—_
(o¢]

Kotak P3K

—_
O

Tempat Ibadah

\®)
(e

Kantin

\S)
—_

Lapangan Sekolah

N
[\

Taman Sekolah

N
W

Toilet/ WC Guru

N
&

Toilet/WC Siswa

[\
(9]

Gudang

[\
(o)

Bendera Merah Putih

N
~

Tempat Parkir

[\
<]

Perpustakaan

NS}
=]

LCD Proyektor

g e e e Y e Y e e Y S I IS IS S B B OO ) N S

NN RN N N N N N N R N N N N AN R N N NN AN ENANENENVENENENEN

A NN NN N N N R N N RN RN N R AN NN ENENENENENENEVENEN




55

4.2 Hasil penelitian

Hasil penelitian ini diperoleh melalui proses observasi, wawancara, dan
dokumentasi yang dilakukan di Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang.
Penelitian difokuskan pada strategi kepemimpinan kepala madrasah dalam
pengembangan guru dan karyawan, faktor pendukung dan penghambat strategi
pengembangan, serta model strategi pengembangan guru dan karyawan dalam
meningkatkan kualitas madrasah. Informan dalam penelitian ini terdiri dari
kepala madrasah, dua orang guru mata pelajaran, dan dua orang staf tata usaha.
Seluruh data yang diperoleh dianalisis secara deskriptif kualitatif sehingga
mampu menggambarkan kondisi nyata yang terjadi di lapangan.

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa pengembangan guru dan
karyawan di madrasah dilakukan secara bertahap dan berkelanjutan melalui
pendekatan kepemimpinan yang bersifat partisipatif, komunikatif, dan
kekeluargaan. Kepala madrasah memiliki peran sentral dalam pelaksanaan
berbagai program pengembangan sumber daya manusia di lingkungan
madrasah. Selain itu, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa keberhasilan
strategi pengembangan dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal madrasah,
seperti budaya organisasi, dukungan masyarakat, fasilitas pendidikan, serta
kemampuan guru dan karyawan dalam beradaptasi terhadap perkembangan

teknologi pendidikan



56

4.2.1 Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah dalam Pengembangan Guru
dan Karyawan
Berdasarkan dari kutipan hasil wawancara dengan Kepala Madrasah
yaitu Yasin Fathurrahman, S.Pd., M.Si., diketahui bahwa :

“Kepala madrasah memiliki peran yang sangat penting dalam
pengembangan guru dan karyawan di madrasah. Kepala madrasah tidak
hanya menjalankan fungsi administratif, tetapi juga berperan sebagai
pembina, pengarah, pengawas, dan motivator bagi seluruh tenaga pendidik
maupun tenaga kependidikan.

Dalam wawancara, kepala madrasah menjelaskan bahwa kualitas
madrasah sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia yang
dimiliki. Oleh karena itu, pengembangan guru dan karyawan menjadi salah
satu fokus utama dalam pengelolaan madrasah. Kepala madrasah
menyampaikan bahwa guru dan karyawan perlu terus dibina agar mampu
meningkatkan kompetensi, disiplin, dan tanggung jawab Kkerja sesuai
perkembangan pendidikan saat ini. Beliau menyampaikan bahwa strategi
pengembangan dilakukan melalui pembinaan rutin, supervisi pembelajaran,
evaluasi administrasi, pelatihan, serta pendekatan komunikasi yang bersifat
kekeluargaan. Selain itu, kepala madrasah juga memberikan motivasi kepada
guru dan karyawan agar tetap semangat dalam menjalankan tugas meskipun
masih terdapat keterbatasan fasilitas maupun dana operasional.

Hasil wawancara tersebut menunjukkan bahwa kepala madrasah
menerapkan pola kepemimpinan yang lebih terbuka dan partisipatif. Guru dan

karyawan diberi kesempatan untuk menyampaikan pendapat, kendala,
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maupun kebutuhan pengembangan yang diperlukan dalam kegiatan rapat
maupun komunikasi sehari-hari.

Pernyataan kepala madrasah diperkuat oleh informan guru mata
pelajaran, Nurlaila Zahro, S.Pd, Gr yang menyampaikan bahwa :

“Kepala madrasah cukup aktif dalam memberikan pembinaan kepada
guru. Menurut beliau, kepala madrasah tidak hanya memberikan arahan
terkait tugas mengajar, tetapi juga memotivasi guru agar terus berkembang
dan meningkatkan kualitas pembelajaran. ”

Nurlaila Zahro, S.Pd, Grmenjelaskan dalam kutipan bahwa :

“Kepala madrasah sering memberikan pembinaan baik secara formal
melalui rapat maupun secara langsung dalam aktivitas sehari-hari di
lingkungan madrasah. Guru juga didorong untuk mengikuti kegiatan MGMP,
seminar, workshop, serta pelatihan penggunaan teknologi pembelajaran
agar mampu menyesuaikan diri dengan perkembangan pendidikan modern.”

Selain itu, Nurlaila Zahro, S.Pd, Grjuga menjelaskan bahwa pendekatan
yang diterapkan kepala madrasah bersifat kekeluargaan. Berikut adalah
kutipan oleh Nurlaila Zahro, S.Pd, Gr:

“Pendekatan yang diterapkan kepala madrasah lebih bersifat
kekeluargaan sehingga hubungan kerja antara guru dan pimpinan menjadi
lebih harmonis. Menurut beliau, suasana kerja yang nyaman membuat guru
lebih terbuka dalam menyampaikan kendala maupun berdiskusi terkait
permasalahan pembelajaran yang dihadapi. ”

Hal serupa juga disampaikan oleh informan guru mata pelajaran lainnya
yaitu Lufi Anastasia, S.Sos. sebagai berikut :

“Kepala madrasah memiliki peran yang sangat penting karena menjadi
pengarah utama dalam seluruh kegiatan pendidikan di madrasah. Kepala
madrasah tidak hanya memberikan instruksi, tetapi juga berusaha
membangun motivasi dan semangat kerja guru agar tetap berkembang.”
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Lufi Anastasia, S.Sos. menjelaskan bahwa kepala madrasah cukup aktif
melakukan pendampingan :

“Kepala madrasah cukup aktif’ melakukan pendampingan terhadap
guru, terutama terkait administrasi pembelajaran, kedisiplinan, dan
peningkatan kualitas mengajar. Selain itu, kepala madrasah juga berusaha
menciptakan hubungan kerja yang harmonis sehingga guru dan karyawan
merasa nyaman dalam menjalankan tugasnya. ”

Menurut beliau, pendekatan seperti ini cukup membantu dalam
membangun rasa tanggung jawab dan kerja sama antar guru di lingkungan
madrasah. Guru merasa lebih dihargai karena dilibatkan dalam berbagai
proses pengambilan keputusan dan evaluasi program pendidikan.

Berdasarkan hasil wawancara tersebut, dapat diketahui bahwa strategi
kepemimpinan kepala madrasah tidak hanya berfokus pada pengawasan
kerja, tetapi juga pada pengembangan hubungan interpersonal antar warga
madrasah. Pendekatan komunikasi yang terbuka membuat guru dan karyawan
merasa lebih nyaman dalam bekerja serta lebih mudah membangun kerja
sama.

Dalam aspek perencanaan pengembangan guru dan karyawan, kepala
madrasah menjelaskan bahwa program pengembangan disusun melalui rapat
bersama pada awal semester maupun awal tahun ajaran. Pada proses tersebut
dibahas berbagai kebutuhan madrasah, kendala yang dihadapi guru dan
karyawan, serta program yang akan dilaksanakan ke depan.

Pernyataan tersebut diperkuat oleh Wahyu Aji Nusantara, S.M., selaku
staf tata usaha yang menjelaskan bahwa kepala madrasah cukup terbuka

menerima masukan dari seluruh pihak, yang dikutip sebagai berikut :
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“Kepala madrasah cukup terbuka menerima masukan dari seluruh
pihak, termasuk tenaga administrasi. Menurut beliau, proses perencanaan
dilakukan secara bersama-sama sehingga program yang disusun lebih sesuai
dengan kondisi nyata di lapangan.”

Selain itu, Mustholik selaku staf tata usaha juga menyampaikan bahwa
kepala madrasah memberikan perhatian tidak hanya kepada guru, tetapi juga
kepada staf tata usaha dan tenaga kependidikan lainnya. Berikut kutipan oleh
Mustholik :

“Kepala madrasah memberikan perhatian tidak hanya kepada guru,
tetapi juga kepada staf tata usaha dan tenaga kependidikan lainnya seperti,
staf tata usaha juga mendapatkan pembinaan terkait kedisiplinan kerja,
pelayanan administrasi, penggunaan teknologi sederhana seperti Excel, dan
peningkatan kualitas pelayanan pendidikan.”

Program pengembangan guru dan karyawan yang diterapkan di
madrasah meliputi:

1. Pembinaan kedisiplinan kerja

2. Supervisi pembelajaran

3. Pelatihan penggunaan teknologi

4. Kegiatan MGMP

5. Pelatihan administrasi sekolah

6. Pembinaan karakter dan keagamaan

7. Evaluasi kinerja guru dan karyawan

8. Rapat evaluasi rutin

9. Pelatihan pelayanan administrasi.

Selain itu, Kepala madrasah menerapkan pendekatan kepemimpinan

yang lebih terbuka dan partisipatif. Hal tersebut terlihat dari adanya
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komunikasi langsung antara kepala madrasah dengan guru dan karyawan
dalam menyelesaikan berbagai kendala yang dihadapi di lingkungan
madrasah.

Dalam pelaksanaan strategi tersebut, kepala madrasah juga menerapkan
evaluasi secara berkala melalui supervisi kelas, pemeriksaan administrasi,
rapat evaluasi, dan pengamatan langsung terhadap pelaksanaan tugas guru
maupun tenaga kependidikan. Wahyu Aji Nusantara, S.M. menjelaskan
bahwa :

“Evaluasi dilakukan untuk mengetahui kekurangan dan kebutuhan yang
perlu diperbaiki agar kualitas kerja dan pelayanan pendidikan dapat
meningkat. ”

Selain itu, kepala madrasah mulai menerapkan penggunaan teknologi
sederhana dalam pengelolaan administrasi dan pembelajaran. Menurut para
informan, inovasi tersebut menjadi langkah awal agar guru dan tenaga
kependidikan lebih siap menghadapi perkembangan sistem pendidikan
digital.

Pendekatan kekeluargaan yang diterapkan kepala madrasah juga menjadi
salah satu ciri khas strategi kepemimpinan di madrasah. Guru dan karyawan
merasa lebih nyaman karena komunikasi dilakukan secara terbuka dan tidak
terlalu kaku. Pendekatan tersebut mampu menciptakan suasana kerja yang
harmonis sehingga mendukung pelaksanaan program pengembangan guru
dan karyawan.

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa strategi kepemimpinan

kepala madrasah telah berjalan cukup baik dan mampu memberikan dampak
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positif terhadap pengembangan sumber daya manusia di madrasah. Hal
tersebut terlihat dari meningkatnya kedisiplinan, tanggung jawab kerja, serta
semangat guru dan karyawan dalam meningkatkan kualitas diri.

Temuan penelitian ini sejalan dengan teori kepemimpinan pendidikan
yang dikemukakan oleh (Leithwood et al., 2022) yang menyatakan bahwa
kepala sekolah memiliki fungsi sebagai educator, manager, administrator,
supervisor, leader, innovator, dan motivator dalam pengelolaan lembaga
pendidikan. Selain itu, penelitian (Wahyuni et al., 2024) juga mendukung
bahwa kepemimpinan kepala sekolah yang partisipatif mampu meningkatkan
kualitas kerja guru dan tenaga kependidikan.

Pada hasil penelitian terdahulu ini juga didukung oleh (Aida Raihani
Subandi et al., 2024) yang menjelaskan bahwa pengembangan sumber daya
manusia, pendidikan memerlukan dukungan kepemimpinan yang mamou
membangun komunikasi, kolaborasi, serta budaya kerja yang kondusif bagi
peningkatan kompetensi guru dan karyawan. Hasil penelitian ini
memperlihatkan bahwa strategi yang diterapkan kepala madrasah telah sesuai
dengan konsep kepemimpinan pendidikan modern yang menempatkan kepala
sekolah sebagai penggerak utama perubahan dan pengembangan mutu
pendidikan.

4.2.2 Faktor Pendukung dan Penghambat Strategi Pengembangan Guru dan
Karyawan
Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa faktor yang mendukung

pelaksanaan strategi pengembangan guru dan karyawan di madrasah. Faktor
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pendukung tersebut berasal dari lingkungan internal maupun eksternal
madrasah.

Faktor pendukung pertama adalah adanya kerja sama yang baik antar
guru dan karyawan. Seluruh informan menyampaikan bahwa hubungan antar
warga madrasah cukup harmonis dan bersifat kekeluargaan. Kondisi tersebut
membantu menciptakan suasana kerja yang nyaman sehingga program
pengembangan dapat berjalan lebih efektif.

Nurlaila Zahro, S.Pd, Grmenjelaskan bahwa hubungan antar guru cukup
baik dan saling mendukung satu sama lain. Berikut kutipan oleh Nurlaila
Zahro, S.Pd, Gr:

“Suasana kerja yang bersifat kekeluargaan membuat guru lebih mudah
berdiskusi, bertukar pengalaman, dan saling membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan.”

Pernyataan tersebut diperkuat oleh Lufi Anastasia, S.Sos. yaitu sebagai
berikut :

“Budaya di dalam lingkungan madrasah sangat mempengaruhi
keberhasilan program pengembangan, budaya kekeluargaan membuat guru
dan karyawan merasa lebih nyaman dalam bekerja serta lebih mudah
membangun kerja sama...”’

Faktor pendukung berikutnya adalah kepemimpinan kepala madrasah
yang komunikatif dan terbuka. Seluruh informan menyampaikan bahwa
kepala madrasah cukup aktif membangun komunikasi dengan guru maupun
tenaga kependidikan. Mustholik menjelaskan bahwa kepala madrasah sering
memberikan arahan, motivasi, dan pembinaan terkait kedisiplinan serta

pelayanan administrasi, sebagai berikut :
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”Kepala madrasah lebih memilih memberikan pembinaan dan solusi
dibandingkan teguran keras apabila terdapat kesalahan dalam pekerjaan.”

Selain itu, Wahyu Aji Nusantara, S.M. juga menjelaskan bahwa kepala
madrasah selalu berusaha memberikan solusi ketika terdapat kendala dalam
pelaksanaan pekerjaan. Berikut adalah kutipan oleh Wahyu Aji Nusantara,
SM.:

“Kepala madrasah selalu berusaha memberikan solusi ketika terdapat
kendala dalam pelaksanaan pekerjaan. Pendekatan komunikasi yang
dilakukan membuat guru dan karyawan merasa lebih nyaman dan tidak
tertekan dalam bekerja.”

Faktor pendukung lainnya adalah adanya dukungan masyarakat terhadap
keberlangsungan madrasah. Sebagai lembaga pendidikan berbasis pesantren,
hubungan madrasah dengan masyarakat sekitar cukup baik. Dukungan
masyarakat membantu pelaksanaan berbagai kegiatan pendidikan dan
pengembangan madrasah. Selain faktor pendukung, penelitian ini juga
menemukan beberapa faktor penghambat dalam pelaksanaan strategi
pengembangan guru dan karyawan.

Faktor penghambat pertama adalah keterbatasan dana operasional.
Seluruh informan menyampaikan bahwa keterbatasan dana menjadi kendala
utama dalam pelaksanaan program pengembangan guru dan karyawan.

Kepala madrasah Yasin Fathurrahman, S.Pd., M.Si., juga menjelaskan
bahwa :

“Tidak semua program pelatihan dan pengembangan dapat
dilaksanakan secara maksimal karena harus menyesuaikan kondisi anggaran
yang tersedia. Akibatnya, beberapa program dilakukan secara bertahap
sesuai prioritas kebutuhan madrasah.”
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Pernyataan tersebut diperkuat oleh Wahyu Aji Nusantara, S.M. yang
menyampaikan bahwa :

”Keterbatasan dana menyebabkan beberapa program pelatihan belum
dapat direalisasikan secara maksimal.”

Faktor penghambat berikutnya adalah keterbatasan fasilitas pendidikan.
Menurut para informan, fasilitas yang tersedia di madrasah masih belum
sepenuhnya memadai untuk mendukung seluruh program pengembangan
guru dan karyawan.

Selain itu, kemampuan teknologi guru dan karyawan yang belum merata
juga menjadi tantangan tersendiri. Perkembangan teknologi pendidikan
menuntut guru dan tenaga kependidikan mampu menggunakan sistem
administrasi maupun pembelajaran berbasis digital.

Lufi Anastasia, S.Sos. menjelaskan bahwa guru yang lebih muda
cenderung lebih cepat memahami penggunaan teknologi dibandingkan guru
senior. Berikut kutipan oleh Lufi Anastasia, S.Sos. :

“Guru yang lebih muda cenderung lebih cepat memahami penggunaan
teknologi dibandingkan guru senior. Oleh karena itu, masih diperlukan
pembinaan dan pendampingan secara bertahap agar seluruh guru mampu
menyesuaikan diri dengan perkembangan sistem pendidikan modern.”

Mustholik juga menyampaikan bahwa tidak semua tenaga kependidikan
memiliki kemampuan teknologi yang sama. Berikut ini adalah kutipan oleh
Mustholik :

“Tidak semua tenaga kependidikan memiliki kemampuan teknologi yang
sama sehingga proses adaptasi berjalan berbeda-beda. Hal tersebut
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menyebabkan pelaksanaan program digitalisasi administrasi masih
memerlukan waktu dan pembinaan lebih lanjut.”
Keterbatasan jumlah tenaga juga menjadi salah satu faktor penghambat

dalam pelaksanaan strategi pengembangan. Berikut penjelasan dan kutipan
oleh Wahyu Aji Nusantara, S.M. :

“Beberapa pekerjaan administrasi terkadang harus dilakukan secara
rangkap karena jumlah tenaga kependidikan yang terbatas. Selain itu, beban
kerja guru dan karyawan yang cukup tinggi juga menjadi kendala dalam
pelaksanaan program pengembangan. Guru tidak hanya melaksanakan tugas
mengajar, tetapi juga harus menyelesaikan administrasi pembelajaran dan
mengikuti berbagai kegiatan pengembangan kompetensi. ”

Meskipun demikian, madrasah tetap berupaya mengatasi berbagai
hambatan tersebut melalui kerja sama antar guru dan karyawan, pelaksanaan
pembinaan secara bertahap, serta pemanfaatan fasilitas yang tersedia secara
maksimal. Wahyu Aji Nusantara, S.M. menjelaskan bahwa :

“Upaya yang dilakukan antara lain melalui belajar bersama terkait
penggunaan teknologi, saling membantu dalam pekerjaan, dan membangun
koordinasi yang baik antar bagian.”

Temuan penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa keterbatasan sumber daya menjadi salah satu tantangan
utama dalam pengembangan profesional tenaga pendidik di lembaga
pendidikan swasta. Penelitian oleh (Aida Raihani Subandi et al., 2024)
menjelaskan bahwa keberhasilan pengembangan sumber daya manusia
dipengaruhi oleh dukungan kepemimpinan, budaya organisasi, fasilitas
pendidikan, serta kesiapan tenaga pendidik dalam menghadapi perubahan.
Selain itu, penelitian terdahulu oleh (Aulia Fakhri et al., 2025) juga

mendukung bahwa pengembangan sumber daya manusia memerlukan
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dukungan sarana, pelatihan, motivasi kerja, dan lingkungan organisasi yang

kondusif agar tujuan pengembangan dapat tercapai secara optimal.

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa faktor pendukung dalam

pelaksanaan strategi pengembangan guru dan karyawan di Madrasah Aliyah

Darut Tagwa Semarang. Faktor pendukung tersebut antara lain:

1.

2.

3.

4.

5.

Adanya kerja sama yang baik antar guru dan karyawan.
Kepemimpinan kepala madrasah yang komunikatif dan terbuka.
Budaya organisasi yang bersifat kekeluargaan.

Dukungan masyarakat terhadap keberlangsungan madrasah.

Semangat guru dan karyawan untuk terus berkembang.

Selain faktor pendukung, terdapat pula beberapa faktor penghambat

dalam pelaksanaan strategi pengembangan guru dan karyawan. Faktor

penghambat yang ditemukan dalam penelitian ini meliputi:

1.

2.

3.

4.

5.

Keterbatasan dana operasional.

Keterbatasan fasilitas pendidikan.

Kemampuan teknologi guru dan karyawan yang belum merata.
Keterbatasan jumlah tenaga administrasi.

Beban kerja guru dan karyawan yang cukup tinggi.

Keterbatasan dana menjadi kendala utama karena mempengaruhi

pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan kompetensi. Selain itu,

perkembangan teknologi pendidikan juga menjadi tantangan tersendiri bagi

guru dan karyawan yang belum sepenuhnya mampu beradaptasi dengan

sistem digital.
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4.2.3 Model Strategi Pengembangan Guru dan Karyawan dalam

Meningkatkan Kualitas Madrasah

Berdasarkan hasil penelitian, strategi pengembangan guru dan karyawan
memberikan dampak positif terhadap peningkatan kualitas madrasah. Strategi
tersebut diterapkan dalam kegiatan sehari-hari melalui pembiasaan disiplin
kerja, pembagian tugas yang jelas, evaluasi rutin, peningkatan kualitas
administrasi, serta kerja sama antar warga madrasah. Seluruh informan
menyampaikan bahwa strategi pengembangan yang diterapkan telah
memberikan perubahan positif terhadap kualitas kerja guru dan karyawan.

Kepala madrasah Yasin Fathurrahman, S.Pd., M.Si., menjelaskan ada
dampak yang terlihat baik untuk kelangsungan kualitas dalam madrasah
bahwa :

“Dampak strategi tersebut terlihat dari meningkatnya kedisiplinan guru
dan karyawan, meningkatnya tanggung jawab kerja, serta meningkatnya
kemampuan guru dalam mengelola pembelajaran.”

Nurlaila Zahro, S.Pd, Grmenjelaskan sebagai berikut :

“Guru menjadi lebih sadar akan pentingnya meningkatkan kualitas
pembelajaran, terdapat perubahan dalam penggunaan metode pembelajaran
yang lebih variatif dibandingkan sebelumnya. Selain itu, guru juga mulai
memanfaatkan media pembelajaran digital dan mencoba menyesuaikan
pembelajaran dengan perkembangan teknologi pendidikan. ”

Pernyataan tersebut diperkuat oleh Lufi Anastasia, S.Sos. :

“Kualitas pengelolaan kelas dan administrasi pembelajaran mengalami
peningkatan. Guru mulai menggunakan metode pembelajaran yang lebih
kreatif sehingga siswa menjadi lebih aktif dalam proses belajar.”
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Dalam aspek pelayanan administrasi, strategi pengembangan juga
memberikan dampak positif terhadap kualitas layanan pendidikan di
madrasah. Mustholik menjelaskan bahwa :

“Pelayanan administrasi kepada siswa dan guru menjadi lebih tertata
dan terorganisir dibandingkan sebelumnya. Koordinasi kerja antar bagian
juga menjadi lebih baik sehingga pelayanan pendidikan berjalan lebih
efektif.”

Selain itu, Wahyu Aji Nusantara, S.M. menyampaikan yang dikutip
berikut ini :

“Strategi pengembangan membantu meningkatkan koordinasi kerja
antar guru dan tenaga kependidikan. Pembagian tugas juga menjadi lebih
jelas membuat setiap tenaga pendidik dan kependidikan lebih memahami
tanggung jawab masing-masing. ”

Berdasarkan hasil penelitian, model strategi yang diterapkan di madrasah
cenderung berbasis partisipatif dan kekeluargaan. Kepala madrasah
melibatkan guru dan karyawan dalam berbagai proses pengambilan
keputusan sehingga tercipta rasa tanggung jawab bersama dalam
meningkatkan kualitas madrasah. Selain itu, strategi pengembangan
dilakukan secara bertahap dan berkelanjutan sesuai kebutuhan nyata di
lapangan. Guru dan tenaga kependidikan diberikan kesempatan untuk
berkembang melalui pembinaan, pelatihan, dan evaluasi rutin.

Para informan juga menyampaikan bahwa model strategi yang ideal
adalah strategi yang dilakukan secara terus-menerus, melibatkan seluruh
warga madrasah, serta didukung fasilitas dan pelatihan yang memadai.

Wahyu Aji Nusantara, S.M. menjelaskan bahwa :
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”Pemanfaatan teknologi dan kerja sama antara kepala madrasah, guru,
karyawan, dan masyarakat menjadi faktor penting dalam meningkatkan
kualitas madrasah secara berkelanjutan. ”

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa strategi pengembangan guru
dan karyawan memiliki pengaruh terhadap peningkatan kualitas madrasah,
baik dalam aspek pembelajaran, pelayanan administrasi, maupun kerja sama
antar warga madrasah.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori manajemen sumber daya
manusia pendidikan yang menyatakan bahwa pengembangan tenaga pendidik
harus dilakukan secara berkelanjutan melalui pelatihan, supervisi, evaluasi,
dan pembinaan profesional.

Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa peningkatan kualitas
madrasah dipengaruhi oleh peningkatan kompetensi guru dan tenaga
kependidikan melalui berbagai program pengembangan. Temuan ini sejalan
dengan penelitian (Aulia Fakhri et al., 2025) yang menjelaskan bahwa
kualitas pendidikan sangat dipengaruhi oleh efektivitas manajemen sumber
daya manusia, khususnya kualitas guru dan tenaga kependidikan sebagai
pelaksana utama proses pendidikan.

4.3 Pembahasan
4.3.1 Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah dalam Pengembangan Guru
dan Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, strategi kepemimpinan kepala madrasah
dalam pengembangan guru dan karyawan di Madrasah Aliyah Darut Tagwa

Semarang menunjukkan bahwa kepala madrasah memiliki peran sentral
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dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia di lingkungan
pendidikan.

Kepala madrasah tidak hanya menjalankan fungsi administratif, tetapi
juga menjalankan fungsi kepemimpinan pendidikan sebagai pembina,
pengarah, motivator, supervisor, dan evaluator. Strategi yang diterapkan
melalui pembinaan rutin, supervisi pembelajaran, pelatihan, komunikasi
terbuka, dan pendekatan kekeluargaan terbukti mampu meningkatkan
kedisiplinan serta kualitas kerja guru dan karyawan.

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa kepala madrasah berperan
aktif dalam membina, mengarahkan, memotivasi, serta mengembangkan
kompetensi guru dan karyawan melalui berbagai program pengembangan.
Temuan ini sejalan dengan penelitian (Leithwood et al., 2022) yang
menegaskan bahwa kepemimpinan sekolah yang efektif memiliki pengaruh
signifikan terhadap peningkatan kapasitas sumber daya manusia, budaya
organisasi, dan pencapaian tujuan pendidikan.

Pendekatan kepemimpinan yang bersifat partisipatif dan kekeluargaan
menjadi salah satu kekuatan utama dalam strategi pengembangan guru dan
karyawan di madrasah. Kepala madrasah melibatkan guru dan tenaga
kependidikan dalam proses perencanaan, evaluasi, dan pengambilan
keputusan sehingga tercipta rasa tanggung jawab bersama.

Pendekatan tersebut juga membantu menciptakan suasana kerja yang
harmonis dan mendukung pelaksanaan program pengembangan sumber daya

manusia secara lebih efektif.
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4.3.2 Faktor Pendukung dan Penghambat Strategi Pengembangan Guru dan
Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, faktor pendukung utama dalam pelaksanaan
strategi pengembangan guru dan karyawan adalah adanya kerja sama yang
baik antar warga madrasah, kepemimpinan kepala madrasah yang
komunikatif, budaya organisasi yang bersifat kekeluargaan, serta semangat
guru dan karyawan untuk terus berkembang. Budaya madrasah yang bersifat
kekeluargaan menjadi salah satu kekuatan utama dalam mendukung
keberhasilan strategi pengembangan sumber daya manusia. Hubungan
interpersonal yang baik membantu menciptakan komunikasi dan koordinasi
kerja yang lebih efektif.

Namun demikian, penelitian ini juga menemukan beberapa faktor
penghambat yang masih menjadi tantangan dalam pelaksanaan strategi
pengembangan guru dan karyawan, yaitu keterbatasan dana, keterbatasan
fasilitas, kemampuan teknologi yang belum merata, keterbatasan tenaga
administrasi, serta beban kerja guru dan karyawan yang cukup tinggi.

Keterbatasan dana menjadi kendala utama karena mempengaruhi
pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan kompetensi guru maupun
tenaga kependidikan. Selain itu, perkembangan teknologi pendidikan juga
menjadi tantangan tersendiri karena guru dan tenaga kependidikan dituntut
mampu menggunakan sistem pembelajaran dan administrasi berbasis digital.

Temuan penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang

menyatakan bahwa lembaga pendidikan swasta sering menghadapi
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keterbatasan sumber daya dalam pengembangan profesional tenaga pendidik.
Oleh karena itu, diperlukan strategi pengembangan yang berkelanjutan,
adaptif, dan disesuaikan dengan kebutuhan nyata di lapangan agar
pengembangan sumber daya manusia tetap dapat berjalan secara optimal.

4.3.3 Model Strategi Pengembangan Guru dan Karyawan dalam
Meningkatkan Kualitas Madrasah

Berdasarkan hasil penelitian, strategi pengembangan manajemen guru
dan karyawan di Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang menunjukkan
bahwa kepala madrasah memiliki peran sentral dalam meningkatkan kualitas
sumber daya manusia di lingkungan pendidikan.

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Aida Raihani
Subandi et al., 2024) mengenai teori kepemimpinan manajemen pendidikan
yang menyatakan bahwa kepala sekolah atau kepala madrasah berfungsi
sebagai pemimpin, pengarah, motivator, dan evaluator dalam pengelolaan
lembaga pendidikan. Strategi yang diterapkan melalui pembinaan, supervisi,
pelatihan, dan komunikasi yang baik terbukti mampu meningkatkan
kedisiplinan dan kualitas kerja guru serta karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi pengembangan guru dan
karyawan memiliki pengaruh terhadap peningkatan kualitas madrasah. Hal
tersebut terlihat dari meningkatnya disiplin kerja, kualitas pembelajaran,
pelayanan administrasi, serta kerja sama antar warga madrasah.

Strategi pengembangan diterapkan melalui pembiasaan disiplin kerja,

evaluasi rutin, pembagian tugas yang jelas, peningkatan kualitas administrasi,
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dan pengembangan kompetensi guru secara bertahap. Guru mulai
menggunakan metode pembelajaran yang lebih variatif dan memanfaatkan
teknologi dalam proses pembelajaran. Selain itu, kualitas pelayanan
administrasi juga mengalami peningkatan karena sistem kerja menjadi lebih
tertata dan koordinasi antar bagian menjadi lebih baik.

Model strategi yang diterapkan di madrasah juga dapat dikatakan cukup
efektif karena mampu menciptakan perubahan positif dalam kualitas kerja
guru dan tenaga kependidikan. Namun demikian, strategi tersebut masih
memerlukan pengembangan lebih lanjut terutama dalam aspek fasilitas,
teknologi, dan pelatihan berkelanjutan agar kualitas madrasah dapat terus
meningkat sesuai perkembangan pendidikan modern.

Dengan demikian, strategi pengembangan manajemen guru dan
karyawan yang diterapkan di Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang dapat
dikatakan cukup efektif dalam meningkatkan kualitas madrasah, meskipun
masih  memerlukan dukungan fasilitas, teknologi, dan program

pengembangan yang lebih optimal dan berkelanjutan.



BABYV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai strategi pengembangan manajemen

guru dan karyawan dalam meningkatkan kualitas Madrasah Aliyah Darut Tagwa

Semarang, dapat disimpulkan sebagai berikut :

1)

2)

Strategi kepemimpinan kepala madrasah dalam pengembangan guru dan
karyawan dilaksanakan melalui rapat evaluasi, supervisi pembelajaran,
pelatihan, kegiatan MGMP, dan penerapan komunikasi yang bersifat
partisipatif dan kolegalitas. Kepala madrasah berperan sebagai pemimpin,
pembina, dan pengarah yang melibatkan guru dan karyawan dalam proses
perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi program pengembangan sehingga
tercipta budaya kerja yang kolaboratif dan kondusif.

Faktor pendukung dalam pelaksanaan strategi pengembangan guru dan
karyawan meliputi kepemimpinan kepala madrasah yang terbuka, kerja
sama yang baik antar guru dan karyawan, lingkungan madrasah baik,
dukungan masyarakat terhadap keberlangsungan madrasah, serta motivasi
guru dan karyawan untuk terus meningkatkan kompetensinya. Sementara
itu, faktor penghambat meliputi keterbatasan dana operasional, keterbatasan
fasilitas pendidikan, kemampuan pemanfaatan teknologi yang belum merata
dan keterbatasan jumlah tenaga administrasi, serta tingginya beban kerja

guru dan karyawan. Berbagai hambatan tersebut diatasi melalui kerja sama,
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pembinaan secara bertahap, saling berbagi pengetahuan, serta pemanfaatan
fasilitas yang tersedia secara optimal.

3) Model strategi pengembangan guru dan karyawan yang diterapkan di
Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang berorientasi pada pendekatan
partisipatif, pelatihan berkelanjutan serta lingkungan madrasah yang
bersifat kolegalitas. Implementasi strategi tersebut memberikan dampak
positif terhadap peningkatan disiplin kerja, tanggung jawab, kompetensi
guru dan karyawan, kualitas pembelajaran dan pelayanan.

5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai strategi

kepemimpinan kepala madrasah dalam pengembangan guru dan karyawan di

Madrasah Aliyah Darut Taqwa Semarang, penulis memberikan beberapa saran

yang diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam meningkatkan

kualitas pengelolaan pendidikan di madrasah.

1) Bagi Kepala Madrasah
Kepala madrasah diharapkan dapat terus mempertahankan dan

meningkatkan strategi kepemimpinan yang bersifat komunikatif,
partisipatif, dan kolegalitas, karena pendekatan tersebut terbukti mampu
menciptakan suasana kerja yang nyaman dan mendukung pengembangan
guru serta tenaga kependidikan.

Selain itu, kepala madrasah diharapkan lebih meningkatkan program
pengembangan kompetensi guru dan karyawan secara berkelanjutan,
khususnya dalam bidang teknologi pendidikan dan administrasi digital.

Kepala madrasah juga diharapkan dapat memperluas kerja sama dengan
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pihak luar, seperti lembaga pendidikan, instansi pemerintah, maupun
organisasi pendidikan lainnya untuk mendukung pelaksanaan pelatihan,
workshop, dan program pengembangan sumber daya manusia.

Dalam aspek evaluasi, kepala madrasah diharapkan terus melakukan
supervisi dan pembinaan secara rutin agar perkembangan kinerja guru dan
tenaga kependidikan dapat dipantau dengan baik. Evaluasi yang dilakukan
secara berkelanjutan dapat membantu mengetahui kekurangan yang perlu
diperbaiki serta meningkatkan kualitas pelayanan pendidikan di madrasah.

2) Bagi Guru

Guru diharapkan terus meningkatkan kompetensi profesional,
pedagogik, sosial, dan kepribadian agar mampu memberikan pembelajaran
yang lebih berkualitas kepada peserta didik. Guru juga diharapkan lebih
aktif mengikuti kegiatan pengembangan diri seperti seminar, workshop,
MGMP, maupun pelatihan penggunaan teknologi pembelajaran. Selain itu,
guru diharapkan dapat terus meningkatkan kreativitas dan inovasi dalam
proses pembelajaran sehingga siswa lebih aktif, termotivasi, dan mudah
memahami materi yang disampaikan.

Guru juga perlu meningkatkan kerja sama dan komunikasi dengan
sesama guru maupun tenaga kependidikan agar tercipta lingkungan kerja
yang harmonis dan mendukung peningkatan kualitas pendidikan di
madrasah.

3) Bagi Tenaga Kependidikan dan Staf Tata Usaha
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Tenaga kependidikan dan staf tata usaha diharapkan terus
meningkatkan kualitas pelayanan administrasi sekolah agar kegiatan
pendidikan dapat berjalan lebih efektif dan tertata. Selain itu, tenaga
kependidikan diharapkan dapat mengembangkan sistem administrasi
sehingga dapat digunakan secara optimal dan pelayanan administrasi
sekolah menjadi lebih cepat, akurat, dan efisien.

Kerja sama antar tenaga kependidikan juga perlu terus ditingkatkan
agar pembagian tugas dan pelaksanaan administrasi sekolah dapat berjalan
dengan lebih baik.

Bagi Madrasah

Madrasah diharapkan dapat meningkatkan penyediaan fasilitas
pendidikan dan sarana pendukung pembelajaran agar proses pengembangan
guru dan karyawan dapat berjalan lebih optimal. Selain itu, madrasah perlu
memberikan dukungan yang lebih besar terhadap program pengembangan
kompetensi guru dan tenaga kependidikan, baik melalui pelatihan internal
maupun kerja sama dengan pihak luar.

Madrasah juga diharapkan dapat meningkatkan pemanfaatan teknologi
dalam pembelajaran dan administrasi sekolah agar kualitas pelayanan
pendidikan semakin baik dan sesuai dengan perkembangan pendidikan
modern.

Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini masih memiliki keterbatasan sehingga peneliti

selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian yang lebih luas
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terkait strategi kepemimpinan kepala madrasah dalam pengembangan

sumber daya manusia di lembaga pendidikan.

Peneliti selanjutnya juga diharapkan dapat menggunakan pendekatan
penelitian yang berbeda atau menambahkan variabel lain, seperti pengaruh
kepemimpinan terhadap motivasi kerja guru, kinerja tenaga kependidikan,
atau efektivitas pembelajaran berbasis teknologi. Selain itu, penelitian
selanjutnya dapat dilakukan pada lembaga pendidikan yang berbeda agar
diperoleh perbandingan hasil penelitian yang lebih luas dan mendalam
mengenai strategi pengembangan guru dan karyawan di lembaga
pendidikan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Dalam pelaksanaan penelitian mengenai strategi kepemimpinan kepala
madrasah dalam pengembangan guru dan karyawan di Madrasah Aliyah Darut
Tagwa Semarang, peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki
beberapa kekurangan dan keterbatasan.

Kekurangan pertama terletak pada keterbatasan waktu penelitian. Penelitian
dilakukan dalam waktu yang relatif terbatas sehingga proses pengumpulan data,
observasi, dan wawancara belum dapat dilakukan secara lebih mendalam dalam
jangka waktu yang panjang. Kondisi tersebut menyebabkan peneliti belum
sepenuhnya mampu menggambarkan seluruh dinamika pengelolaan sumber
daya manusia di madrasah secara lebih luas.

Kekurangan kedua adalah keterbatasan jumlah informan penelitian.

Penelitian ini hanya melibatkan beberapa informan yang terdiri dari kepala
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madrasah, guru, dan tenaga kependidikan. Meskipun data yang diperoleh sudah
cukup mendukung hasil penelitian, namun masih terdapat kemungkinan adanya
sudut pandang lain yang belum sepenuhnya terungkap.

Kekurangan ketiga berkaitan dengan keterbatasan data dokumentasi. Dalam
penelitian ini, beberapa data pendukung seperti dokumen administrasi, laporan
program pengembangan, maupun data evaluasi belum sepenuhnya tersedia
secara lengkap sehingga peneliti lebih banyak menggunakan hasil wawancara
dan observasi sebagai sumber utama penelitian.

Selain itu, penelitian ini juga masih terbatas pada fokus strategi
kepemimpinan kepala madrasah dalam pengembangan guru dan karyawan.
Penelitian belum membahas secara lebih mendalam mengenai pengaruh
langsung strategi tersebut terhadap hasil belajar siswa maupun pencapaian
akademik madrasah secara kuantitatif.

Keterbatasan lainnya adalah kondisi perkembangan teknologi pendidikan
yang terus berubah sehingga hasil penelitian ini bersifat kontekstual sesuai
dengan kondisi madrasah pada saat penelitian dilakukan. Oleh karena itu, hasil
penelitian ini masih memungkinkan mengalami perubahan apabila diterapkan
pada kondisi, waktu, dan lingkungan pendidikan yang berbeda.

Penulis juga menyadari bahwa dalam proses wawancara terdapat
kemungkinan subjektivitas jawaban dari informan karena jawaban yang
diberikan dipengaruhi oleh pengalaman, pemahaman, dan persepsi masing-

masing informan terhadap kondisi madrasah.
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Meskipun demikian, penulis telah berusaha menjaga keabsahan data
melalui triangulasi sumber, observasi, dokumentasi, dan wawancara dengan
beberapa informan agar hasil penelitian tetap dapat dipertanggungjawabkan
secara ilmiah.

Dengan adanya berbagai keterbatasan tersebut, penulis berharap penelitian
ini tetap dapat memberikan manfaat dan kontribusi dalam pengembangan ilmu
manajemen, ilmu pendidikan dan khususnya terkait strategi kepemimpinan
kepala madrasah dalam pengembangan guru dan tenaga kependidikan di

lembaga pendidikan Islam.
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Lampiran 1 Instrumen Wawancara Penelitian

Lampiran

INSTRUMEN WAWANCARA PENELITIAN

A. Identitas Wawancara

Nama Informan

Jabatan

Hari/Tanggal

Tempat

B. Pedoman Wawancara

1. Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah dalam Pengembangan Guru dan

Karyawan

1.

Bagaimana peran kepala madrasah dalam mengembangkan guru dan
karyawan di lembaga ini?

Apa saja strategi yang digunakan dalam pengembangan guru dan karyawan?
Strategi yang digunakan

Bagaimana proses perencanaan pengembangan guru dan karyawan
dilakukan?

Program apa saja yang diterapkan dalam pengembangan guru dan
karyawan?

Bagaimana kepala madrasah mengarahkan dan membina guru serta
karyawan?

Bagaimana pelaksanaan strategi tersebut di lapangan?
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8.
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Bagaimana sistem evaluasi terhadap pengembangan guru dan karyawan?

Apakah terdapat inovasi atau pendekatan khusus dalam strategi tersebut?

2. Faktor Pendukung dan Penghambat Strategi

1.

7.

Apa saja faktor yang mendukung pelaksanaan strategi pengembangan guru
dan karyawan?

Bagaimana peran lingkungan internal (kepemimpinan, budaya organisasi,
SDM)?

Bagaimana pengaruh faktor eksternal (kebijakan, teknologi, masyarakat)?
Apa saja kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan strategi tersebut?
Bagaimana keterbatasan dana mempengaruhi program pengembangan?
Bagaimana kemampuan guru dan karyawan dalam beradaptasi dengan
perubahan?

Apa upaya yang dilakukan untuk mengatasi hambatan tersebut?

3. Model Strategi terhadap Peningkatan Kualitas Madrasah

1.

Bagaimana model strategi pengembangan guru dan karyawan diterapkan
dalam kegiatan sehari-hari?

Apa dampak dari model strategi tersebut terhadap kinerja guru dan
karyawan?

Apakah terdapat perubahan dalam kualitas pembelajaran?

Bagaimana pengaruh strategi terhadap kualitas layanan pendidikan di
madrasah?

Apakah model strategi yang diterapkan sudah efektif? Mengapa?
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6. Bagaimana model strategi yang ideal menurut Anda untuk meningkatkan
kualitas madrasah?
C. Pertanyaan Pendalaman (Probing)
1. Bisa dijelaskan lebih rinci?
2. Apa contohnya di lapangan?
3. Mengapa hal tersebut terjadi?
4. Bagaimana prosesnya?
D. Penutup
1. Terima kasih atas waktu dan informasi yang diberikan.

2. Semoga hasil penelitian ini dapat bermanfaat.



Lampiran 2 Transkrip Wawancara Penelitian

TRANSKRIP WAWANCARA PENELITIAN

A. Identitas Informan I

Nama Informan : Yasin Fathurrahman, S.Pd., M.Si

Jabatan : Kepala Madrasah

Hari/Tanggal : Senin, 18 Mei 2026

Tempat : Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang

B. Hasil Wawancara
1. Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah dalam Pengembangan Guru dan
Karyawan

1. Bagaimana peran kepala madrasah dalam mengembangkan guru dan

karyawan di lembaga ini?
Sebagai kepala madrasah sendiri, tentunya saya memiliki tanggung jawab
yang tidak cuma mengurus madrasah atau kegiatan dimadrasah saja, tapi
juga bertanggung jawab untuk mengarahkan, membina, dan memotivasi
guru maupun karyawan agar dapat bekerja secara profesional. Karena maju
tidaknya madrasah itu kan sangat dipengaruhi oleh kualitas SDM maupun
MSDM vyang ada di dalamnya termasuk kualitas guru dan tenaga
kependidikan juga. Jadi saya berusaha bagaimana cara supaya guru dan
karyawan disini bisa berkembang bersama, seperti menciptakan suasana
kerja yang kondusif, memberikan arahan secara berkala, juga memotivasi
dan pembinaan untuk mendorong guru dan karyawan untuk terus
meningkatkan kompetensi mereka.

2. Apasajastrategi yang digunakan dalam pengembangan guru dan karyawan?
Strategi yang diterapkan lebih ke pembinaan dan pengembangan secara
bertahap. Jadi ada supervisi, rapat rutin, diskusi bersama guru dan staf,
pelatihan, dan evaluasi kerja juga. Selain itu kami mendorong guru untuk
ikut seminar, workshop, MGMP, atau pelatihan berbasis teknologi agar
mereka dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan pendidikan saat ini.

Walaupun sederhana, yang penting ada proses pengembangan terus.
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3. Bagaimana proses perencanaan pengembangan guru dan karyawan
dilakukan?
Perencanaan sendiri kita lakukan biasanya melalui rapat bersama antara
pimpinan madrasah dengan guru dan karyawan. Jadi kita lihat dulu
kebutuhan madrasah apa saja, misalnya guru masih kesulitan atau kendala
apa yang dihadapi guru, atau kebutuhan administrasi madrasah, nanti itu
jadi bahan evaluasi, baru setelah itu baru disusun program-program yang
memang dibutuhkan dan disesuaikan juga dengan kondisi madrasah,
terutama soal anggaran dan kemampuan pelaksanaannya.

4. Program apa saja yang diterapkan dalam pengembangan guru dan
karyawan?
Program yang diterapkan dalam pengembangan guru dan karyawan seperti
pelatihan administrasi, pembinaan disiplin kerja, supervisi pembelajaran,
evaluasi kinerja, kegiatan MGMP, serta pelatihan penggunaan teknologi
pembelajaran. Selain itu, kami juga melakukan pembinaan keagamaan,
karena di madrasah bukan cuma kemampuan kerja saja yang penting, tapi
karakter dan etika juga harus diperhatikan.

5. Bagaimana kepala madrasah mengarahkan dan membina guru serta
karyawan?
Saya berusaha melakukan pendekatan secara langsung. Jadi komunikasi
dilakukan secara terbuka agar guru ataupun karyawan merasa nyaman
menyampaikan kendala yang mereka hadapi, biasanya diajak ngobrol dulu
baik baik apa yang menjadi kendala atau problemnya. Selain itu biasanya
juga saya memberikan arahan saat rapat atau evaluasi bersama supaya
semua tetap satu tujuan, sehingga setiap guru dan karyawan dapat
memahami tugas dan tanggung jawabnya masing-masing.

6. Bagaimana pelaksanaan strategi tersebut di lapangan?
Secara umum strategi yang diterapkan sudah berjalan cukup baik sewjauh
ini, meskipun masih terdapat beberapa kendala. Guru dan karyawan cukup
dalam mengikuti program pengembangan, terutama kegiatan yang berkaitan

dengan peningkatan kompetensi mengajar dan penggunaan teknologi.
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Hanya saja kadang pelaksanaannya harus menyesuaikan kondisi dana dan
waktu yang tersedia.

7. Bagaimana sistem evaluasi terhadap pengembangan guru dan karyawan?
Evaluasi dilakukan secara berkala melalui supervisi, penilaian kinerja,
pengamatan langsung, pengecekan sistem administrasi serta diskusi
bersama guru dan karyawan. Dari evaluasi tersebut kita dapat mengetahui
perkembangan maupun kendala yang sedang terjadi, sehingga program
berikutnya dapat diperbaiki dan disesuaikan dengan kebutuhan madrasah.

8. Apakah terdapat inovasi atau pendekatan khusus dalam strategi tersebut?
Kami mencoba menerapkan pendekatan berbasis agama dan kultural,
karena madrasah ini juga memiliki karakteristik berbasis pesantren.
Sehingga selain menekankan rasa saling gotong royong dan kebersamaan
juga dapat saling menjaga hubungan antar warga madrasah. Selain itu, kami
juga mulai memanfaatkan teknologi dalam administrasi maupun
pembelajaran agar guru dan karyawan atau staf administrasi lebih adaptif
terhadap perkembangan zaman.

2. Faktor Pendukung dan Penghambat Strategi Pengembangan Guru dan
Karyawan

1. Apa saja faktor yang mendukung program pengembangan guru dan

karyawan di madrasah?
Faktor pendukungnya antara lain ya adanya semangat kebersamaan di
lingkungan madrasah, dukungan masyarakat sekitar, komitmen guru dan
karyawan, serta hubungan komunikasi yang cukup baik antar warga
madrasah.

2. Bagaimana peran lingkungan internal (kepemimpinan, budaya organisasi,
SDM)?

Tentu sangat berperan, Karena kalau kepemimpinan terbuka dan partisipatif
membuat guru ataupun karyawan lebih mudah untuk diajak bekerja sama.
Budaya madrasah yang menekankan saling menghormati sesama, saling
membantu sesama serta komunikasi yang baik juga membantu terciptanya

suasana kerja yang nyaman.
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3. Bagaimana pengaruh faktor eksternal (kebijakan, teknologi, masyarakat)?
Cukup mempengaruhi, karena sekarang pendidikan sudah banyak
menggunakan sistem digital dari segi pembelajaran dan administrasi juga
sudah banyak menggunakan sistem digital yang lebih mengikuti zaman,
seperti sistem administrasi siswa yang bisa diakses melalui web madrasah
dan penggunaan rapot digital. Karena perkembangan teknologi memberikan
tantangan sekaligus peluang juga bagi madrasah, jadi guru dan karyawan
juga harus mulai menyesuaikan diri. Selain itu, kebijakan pemerintah terkait
kurikulum juga mempengaruhi strategi pengembangan yang dilakukan
madrasah.

4. Apa saja kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan strategi tersebut?
Kendala utamanya yang dihadapi adalah keterbatasan dana, keterbatasan
fasilitas, serta kemampuan teknologi yang belum merata di kalangan guru
dan karyawan, Karena tidak semua program bisa berjalan maksimal kalau
anggarannya terbatas. Selain itu ya misalnya, seperti pada sistem
administrasi siswa tadi, sebenarnya kita sudah memiliki web sistem
administrasi siswa yang bisa diakses di web madrasah, tetapi masih belum
terealisasikan, karena masih harus ada pelatihan berlanjut dan penyesuaian
untuk staf TU terkait penggunaan sistemnya secara menyeluruh.

5. Bagaimana keterbatasan dana mempengaruhi program pengembangan?
Menurut saya cukup berpengaru, kadang ada program pelatihan, kegiatan
madrasah atau perbaikan sarana prasarana madrasah yang sebenarnya
penting tapi belum terealisasikan secara maksimal ya karena harus
menyesuaikan anggaran madrasah. Jadi, keterbatasan dana menyebabkan
tidak semua program pelatihan dapat dilaksanakan secara maksimal.
Madrasah harus menyesuaikan prioritas yang paling utama dengan
kemampuan anggaran yang tersedia.

6. Bagaimana kemampuan guru dan karyawan dalam beradaptasi dengan
perubahan?

Menurut saya secara umum guru dan karyawan cukup berusaha mengikuti

perkembangan, meskipun kemampuan adaptasi setiap individu berbeda-
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beda. Guru yang lebih muda biasanya lebih dominan cepat memahami
teknologi dibandingkan guru senior.

Apa upaya yang dilakukan untuk mengatasi hambatan tersebut?

Dalam mengtasi hal ini kami masih mengupayakan dan berusaha melakukan
pelatihan secara bertahap, memanfaatkan fasilitas yang ada secara
maksimal, serta membangun kerja sama dengan pihak luar untuk

mendukung program pengembangan guru dan karyawan.

3. Model Strategi terhadap Peningkatan Kualitas Madrasah

1.

Bagaimana model strategi pengembangan guru dan karyawan diterapkan
dalam kegiatan sehari-hari?

Saya menerapkan strategi yang diterapkan melalui pembiasaan disiplin
kerja, peningkatan kualitas pembelajaran, evaluasi rutin, pembinaan
administrasi, serta penguatan kerja sama antar guru dan karyawan.

Apakah terdapat dampak dari model strategi tersebut terhadap kinerja guru
dan karyawan?

Tentunya ada, dan ampaknya cukup positif menurut saya, terutama dalam
peningkatan kedisiplinan, tanggung jawab kerja guru maupun karyawan,
dan kemampuan guru dalam mengelola pembelajaran.

Apakah terdapat perubahan dalam kualitas pembelajaran?

Ya, ada perubahan yang cukup terlihat, terutama dalam penggunaan media
pembelajaran dan pengelolaan kelas yang lebih baik dibanding sebelumnya.
Bagaimana pengaruh strategi terhadap kualitas layanan pendidikan di
madrasah?

Menurut saya cukup berpengaruh, strategi tersebut dapat membantu
meningkatkan kualitas pelayanan pendidikan karena guru dan karyawan
menjadi lebih terarah dalam menjalankan tugas masing-masing.

Apakah model strategi yang diterapkan sudah efektif?

Menurut saya pribadi kurang lebih sudah cukup efektif, meskipun masih
perlu pengembangan dan penyesuaian. Efektivitas tersebut terlihat mulai
dari meningkatnya kerja sama, disiplin, dan kualitas pembelajaran di

madrasah.
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6. Bagaimana model strategi yang ideal menurut bapak untuk meningkatkan
kualitas madrasah?
Menurut saya strategi yang ideal menurut saya adalah strategi yang
berkelanjutan, yang melibatkan seluruh warga madrasah, yang sesuai
dengan kebutuhan nyata di lapangan, serta didukung oleh pengembangan

kompetensi dan pemanfaatan teknologi pendidikan secara optimal.



93

A. Identitas Informan I1

Nama Informan : Nurlaila Zahro, S.Pd, Gr

Jabatan : Guru Mata
Hari/Tanggal : Senin, 18 Mei 2026
Tempat : Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang

B. Hasil Wawancara
1. Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah dalam Pengembangan Guru
dan Karyawan

1. Bagaimana peran kepala madrasah dalam mengembangkan guru dan

karyawan di lembaga ini?
Menurut saya, kepala madrasah memiliki peran yang cukup penting dalam
pengembangan guru dan karyawan. Kepala madrasah tidak hanya
memberikan arahan terkait tugas dan tanggung jawab, tetapi juga berusaha
memotivasi guru agar terus berkembang. Beliau sering memberikan
pembinaan, baik secara formal melalui rapat maupun secara langsung dalam
kegiatan sehari-hari. Selain itu, kepala madrasah juga mendorong guru
untuk mengikuti pelatihan atau kegiatan yang dapat meningkatkan
kompetensi.

2. Apasajastrategi yang digunakan dalam pengembangan guru dan karyawan?
Biasanya strategi yang diterapkan itu berupa evaluasi bersama, supervisi
pembelajaran, pelatihan, serta diskusi bersama antar guru. Kepala madrasah
juga memberikan kesempatan kepada guru untuk mengikuti seminar,
workshop, dan MGMP. Selain itu, strategi lain yang terlihat adalah
membangun komunikasi yang baik dan suasana kerja yang positif sehingga
guru dan karyawan merasa lebih nyaman dalam bekerja.

3. Bagaimana proses perencanaan pengembangan guru dan karyawan
dilakukan?

Untuk perencanaan biasanya dilakukan melalui rapat bersama di awal
semester atau awal tahun ajaran. Dalam rapat tersebut dibahas kebutuhan
guru, program kerja, serta evaluasi kegiatan sebelumnya. Kepala madrasah

biasanya meminta masukan saran dari guru maupun karyawan terkait
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kebutuhan pengembangan yang diperlukan agar program yang dibuat sesuai
dengan kondisi di madrasah.

. Program apa saja yang diterapkan dalam pengembangan guru dan
karyawan?

Untuk program sendiri yang sering dilakukan itu pelatihan administrasi,
supervisi kelas, pembinaan disiplin kerja, rapat evaluasi, juga ada kegiatan
MGMP. Selain itu, guru juga diarahkan untuk mulai menggunakan
teknologi dalam pembelajaran, seperti penggunaan media digital atau
aplikasi pembelajaran sederhana.

. Bagaimana kepala madrasah mengarahkan dan membina guru serta
karyawan?

Kepala madrasah biasanya memberikan arahan secara langsung dalam rapat
maupun saat kegiatan sehari-hari. Cara pembinaannya lebih banyak
menggunakan pendekatan komunikasi dan kekeluargaan sehingga guru
merasa dihargai. Jika ada kendala, guru juga diberi kesempatan untuk
berdiskusi dan mencari solusi bersama.

Bagaimana pelaksanaan strategi tersebut di lapangan?

Menurut saya, pelaksanaannya sudah cukup baik meskipun belum
sepenuhnya maksimal sempurna, tapi Guru dan karyawan cukup aktif
mengikuti program yang ada. Tetapi terkadang juga terdapat kendala seperti
keterbatasan fasilitas dan waktu sehingga beberapa program belum berjalan
secara optimal.

. Bagaimana sistem evaluasi terhadap pengembangan guru dan karyawan?
Evaluasi biasanya dilakukan melalui supervisi kelas, pengecekan
administrasi, serta rapat evaluasi secara berkala. Kepala madrasah juga
sering memberikan masukan secara langsung kepada guru terkait proses
pembelajaran maupun kedisiplinan kerja.

. Apakah terdapat inovasi atau pendekatan khusus dalam strategi tersebut?
Menurut saya, pendekatan yang paling terlihat adalah pendekatan dengan
komunikasi yang baik, terbuka dan santai tapi tetap serius. Jadi Kepala

madrasah berusaha menciptakan hubungan yang baik dengan guru dan
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karyawan sehingga suasana kerja menjadi lebih nyaman. Selain itu, mulai

ada upaya pemanfaatan teknologi dalam administrasi dan pembelajaran

juga.

2. Faktor Pendukung dan Penghambat Strategi

1.

Apa saja faktor yang mendukung pelaksanaan strategi pengembangan guru
dan karyawan?

Faktor pendukungnya sendiri seperti adanya kerja sama yang baik antar
guru, dukungan dari kepala madrasah, serta semangat guru untuk terus
belajar dan berkembang. Selain itu, lingkungan madrasah yang cukup
kondusif juga mempengaruhi dan membantu pelaksanaan program
pengembangan.

Bagaimana pengaruh dari lingkungan internal seperti kepemimpinan dan
budaya madrasah?

Menurut saya, kepemimpinan kepala madrasah sangat berpengaruh karena
beliau cukup terbuka dan mudah diajak berdiskusi. Budaya madrasah yang
bersifat terbuka dan kekeluargaan juga membuat hubungan antar guru
menjadi lebih baik. Namun kemampuan SDM masih berbeda-beda sehingga
tetap perlu pembinaan yang berkelanjutan.

Bagaimana pengaruh faktor eksternal seperti teknologi atau kebijakan
pemerintah?

Jelas mempengaruhi, karena kebijakan pendidikan yang terus berubah
membuat guru harus terus menyesuaikan diri, terutama terkait kurikulum
dan administrasi pembelajaran. Perkembangan teknologi juga menuntut
guru untuk belajar menggunakan media pembelajaran digital.

Apa saja kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan strategi tersebut?
Menurut saya kendala yang paling sering dirasakan adalah keterbatasan
dana dan kemampuan teknologi yang belum merata. Selain itu, sebagian
guru juga memiliki kesibukan lain sehingga terkadang sulit mengikuti
seluruh program pengembangan secara maksimal.

Bagaimana keterbatasan dana dan teknologi dapat mempengaruhi program

pengembangan?
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Menurut saya cukup berpengaruh, karena kadang kan keterbatasan dana
menyebabkan beberapa program pelatihan ataupun kegiatan tidak dapat
dilakukan, sehingga terkadang guru mengikuti pelatihan menyesuaikan
dengan fasilitas yang tersedia di madrasah. Untuk keterbatasan teknologi
juga berpengaruh, karena mungkin pengetahuan teknologi belum merata
secara keseluruhan terutama pada guru senior, jadi misalkan ada kendala ya
kita saling membantu, ini begini caranya dan yang ini seperti ini, begitu.

6. Bagaimana kemampuan guru dan karyawan dalam beradaptasi dengan
perubahan?
Menurut saya, sebagian guru sudah cukup mampu mengikuti
perkembangan, terutama guru yang lebih muda. Namun ada juga guru yang
masih membutuhkan pendampingan, khususnya dalam penggunaan
teknologi pembelajaran.

7. Apaupaya yang dilakukan untuk mengatasi hambatan tersebut?
Biasanya dilakukan dengan saling membantu antar guru, seperti yang sudah
saya jelaskan sebelumnya, belajar bersama, serta memanfaatkan fasilitas
yang ada semaksimal mungkin. Kepala madrasah juga berusaha
memberikan motivasi dan dukungan agar guru tetap semangat
meningkatkan kompetensi.

3. Model Strategi terhadap Peningkatan Kualitas Madrasah

1. Bagaimana model strategi pengembangan guru dan karyawan diterapkan
dalam kegiatan sehari-hari?
Strategi diterapkan di madrasah biasanya melalui pembiasaan disiplin,
evaluasi rutin, peningkatan administrasi pembelajaran, serta kerja sama
antar guru dan karyawan dalam menjalankan kegiatan madrasah.

2. Apa dampak dari model strategi tersebut terhadap kinerja guru dan
karyawan?
Menurut saya dampaknya cukup positif, terutama dalam meningkatkan
kedisiplinan, tanggung jawab, serta kemampuan guru dalam mengelola
pembelajaran. Guru menjadi lebih sadar akan pentingnya meningkatkan

kualitas kerja.
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. Apakah terdapat perubahan dalam kualitas pembelajaran?

Ya, ada perubahan terutama dalam penggunaan metode pembelajaran dan
media pembelajaran yang lebih variatif dibanding sebelumnya. Guru juga
mulai mencoba menyesuaikan pembelajaran dengan perkembangan
teknologi.

. Bagaimana pengaruh strategi terhadap kualitas layanan pendidikan di
madrasah?

Menurut saya strategi tersebut cukup membantu meningkatkan kualitas
layanan pendidikan karena guru dan karyawan menjadi lebih terarah dalam
menjalankan tugas. Pelayanan kepada siswa juga menjadi lebih baik dan
lebih tertib.

. Apakah model strategi yang diterapkan sudah efektif? Mengapa?

Menurut saya sudah cukup efektif karena terdapat perubahan yang terlihat
dalam kedisiplinan dan kualitas kerja guru. Namun masih perlu
pengembangan terutama dalam penyediaan fasilitas dan peningkatan
pelatihan berbasis teknologi.

Bagaimana model strategi yang ideal menurut Anda untuk meningkatkan
kualitas madrasah?

Menurut saya strategi yang ideal adalah strategi yang dilakukan secara
berkelanjutan, melibatkan seluruh warga madrasah, serta didukung oleh
pelatihan yang sesuai kebutuhan guru dan perkembangan pendidikan saat
ini. Selain itu, perlu adanya dukungan fasilitas dan teknologi yang lebih

memadai agar program pengembangan dapat berjalan lebih optimal.
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A. Identitas Informan II1

Nama Informan : Lufi Anastasia, S.Sos

Jabatan : Guru
Hari/Tanggal : Senin, 18 Mei 2026
Tempat : Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang

B. Hasil Wawancara

Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah dalam Pengembangan Guru

dan Karyawan

1. Bagaimana peran kepala madrasah dalam mengembangkan guru dan
karyawan di lembaga ini?
Menurut saya, kepala madrasah memiliki peran yang sangat penting dalam
pengembangan guru dan karyawan karena beliau menjadi pengarah utama
dalam seluruh kegiatan pendidikan di madrasah. Jadi kepala madrasah itu
kan tidak hanya memberikan instruksi, tetapi juga berusaha membangun
motivasi dan dan menjadi contoh panutan, sehingga semangat kerja guru
maupun karyawan tetap berkembang. Dalam pelaksanaannya, kepala
madrasah cukup aktif memberikan pembinaan dan pendampingan, terutama
terkait kedisiplinan, administrasi pembelajaran, serta peningkatan kualitas
mengajar guru.
Selain itu, kepala madrasah juga berusaha menciptakan hubungan kerja
yang harmonis sehingga guru dan karyawan merasa lebih nyaman dalam
menjalankan tugasnya. Menurut saya, pendekatan seperti ini cukup
membantu dalam membangun rasa tanggung jawab dan kerja sama di
lingkungan madrasah.

2. Apa saja strategi yang biasanya diterapkan dalam pengembangan guru dan
karyawan di madrasah ini?
Strategi yang diterapkan di madrasah ini lebih banyak dilakukan melalui
pembinaan rutin, supervisi pembelajaran, rapat evaluasi, serta pelatihan
yang disesuaikan dengan kebutuhan guru dan karyawan. Kepala
madrasahdisini juga sering memberikan motivasi kepada guru agar terus

belajar mengikuti perkembangan pendidikan. Selain itu, strategi lain yang
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terlihat adalah adanya kerja sama dan komunikasi yang cukup baik antar
guru. Kepala madrasah juga mendorong guru untuk mengikuti kegiatan
MGMP, seminar, dan workshop guna menambah wawasan serta
meningkatkan kompetensi profesional.

Bagaimana proses perencanaan dalam pengembangan guru dan karyawan?
Perencanaan dilakukan melalui rapat bersama di awal semester atau awal
tahun ajaran. Dalam rapat tersebut dibahas apa saja kebutuhan madrasah,
kendala yang dihadapi guru atau karyawan, dan juga program yang akan
dilaksanakan ke depan. Menurut saya, kepala madrasah cukup terbuka
menerima masukan dari guru, jadi program yang dibuat lebih menyesuaikan
kondisi nyata di lapangan. Perencanaan juga mempertimbangkan
kemampuan dana dan fasilitas yang dimiliki madrasah.

Program apa saja yang diterapkan dalam pengembangan guru dan karyawan
di madrasah ini?

Program yang sering diterapkan di sini itu seperti supervisi pembelajaran,
pembinaan administrasi, evaluasi kerja, rapat rutin, dan berpartisipasi
dalkam kegiatan MGMP. Selain itu, terdapat juga kegiatan keagamaan dan
pembinaan karakter yang bertujuan membangun kedisiplinan serta
tanggung jawab guru dan karyawan. Program-program tersebut menurut
saya cukup membantu dalam meningkatkan kualitas kerja guru meskipun
pelaksanaannya masih dilakukan secara bertahap sesuai kemampuan
madrasah.

. Bagaimana cara kepala madrasah mengarahkan dan membina guru serta
karyawan?

Kepala madrasah di lembaga ini biasanya memberikan arahan secara
langsung baik dalam rapat maupun komunikasi sehari-hari. Cara
pembinaannya tidak terlalu kaku karena lebih menggunakan pendekatan
yang baik dan komunikasi yang terbuka. Jika terjadi permasalahan, kepala
madrasah biasanya mengajak guru berdiskusi bersama untuk mencari
solusi. Menurut saya, cara tersebut cukup efektif karena guru merasa

dihargai dan dilibatkan dalam pengambilan keputusan.
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6. Bagaimana pelaksanaan strategi tersebut di lapangan, apakah terdapat

kendala?
Pelaksanaan strategi di lapangan sudah berjalan cukup baik, ya walaupun
belum maksimal dan sempurna, tetapi guru dan karyawan berusaha
mengikuti program yang ada, terutama dalam peningkatan kedisiplinan,
keagamaan dan administrasi pembelajaran. Namun, dalam pelaksanaannya
masih terdapat beberapa kendala seperti keterbatasan fasilitas, waktu, dan
kemampuan teknologi yang belum merata. Meskipun begitu, guru tetap
berusaha menyesuaikan diri dengan kondisi yang ada.

7. Bagaimana sistem evaluasi terhadap pengembangan guru dan karyawan?
Menurut saya, evaluasi tersebut cukup membantu guru untuk mengetahui
kekurangan yang perlu diperbaiki agar kualitas pembelajaran semakin
meningkat. Jadi evaluasi biasanya dilakukan melalui supervisi kelas,
pemeriksaan administrasi, dan rapat evaluasi rutin. Kepala madrasah juga
sering memberikan masukan secara langsung terkait dengan proses
pembelajaran maupun kedisiplinan kerja guru.

8. Apakah terdapat inovasi atau pendekatan khusus dalam strategi tersebut?
Menurut saya, untuk pendekatan yang paling terlihat itu pendekatannya
terbuka ya, komunikasinya juga jelas, jadi guru dan karyawan lebih merasa
nyaman dalam berdiskusi. Kepala madrasah pun juga berusaha menjaga
komunikasi yang baik dengan seluruh guru dan karyawan sehingga suasana
kerja terasa lebih nyaman, jadi sama sama nyaman tapi terkesan juga tetap
serius ke pembahasannya. Untuk inovasi sendiri kepala madrasah mulai
mencoba menerapkan penggunaan teknologi dalam administrasi dan
pembelajaran, ya meskipun masih sederhana, tapi hal ini menjadi langkah
awal agar guru lebih siap menghadapi perkembangan pendidikan di era
modern ini.

2. Faktor Pendukung dan Penghambat Strategi
1. Apa saja faktor yang mendukung pelaksanaan strategi pengembangan guru

dan karyawan?
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Ada beberapa faktor, faktor pendukung yang paling utama itu adanya kerja
sama dan rasa empati antar sesama guru dan karyawan disini. Selain itu,
dukungan kepala madrasah juga sangat berpengaruh karena beliau cukup
aktif memberikan motivasi dan pembinaan. Lingkungan masyarakat sekitar
yang masih cukup peduli terhadap keberadaan madrasah juga menjadi
faktor pendukung dalam pelaksanaan berbagai program pendidikan.

. Bagaimana peran lingkungan internal seperti kepemimpinan, budaya
madrasah, dan SDM?

Menurut saya, lingkungan internal sangat mempengaruhi keberhasilan
strategi pengembangan, kepemimpinan kepala madrasah yang terbuka juga
membuat guru lebih mudah berkomunikasi dan bekerja sama, jadi budaya
madrasah yang baik juga membantu menciptakan suasana kerja yang
nyaman. Kalau dari sisi SDM sendiri ya kemampuan SDM tiap orang kan
berbeda-beda, jadi proses pengembangan memang perlu dilakukan secara
bertahap dan berkelanjutan.

Bagaimana pengaruh faktor eksternal (kebijakan, teknologi, masyarakat)?
Pastinya secara tidak langsung akan berpengaruh, karena perubahan
kebijakan pendidikan pastinya akan menuntut guru untuk terus
menyesuaikan diri terutama dalam kurikulum dan sistem pembelajaran.
Selain itu, perkembangan teknologi juga membuat guru harus belajar
menggunakan media pembelajaran digital. Di sisi lain, dukungan
masyarakat sekitar juga cukup membantu dan berpengaruh juga untuk
keberlangsungan madrasah, sehingga madrasah memiliki hubungan baik
dengan warga atau masyarakat sekitar lingkungan madrasah.

. Apakah ada kendala yang dihadapi selama pelaksanaan strategi tersebut?
Untuk kendala yang dirasakan sendiri lebih pada keterbatasan dana dan
fasilitasnyan. Selain itu, tidak semua guru memiliki kemampuan teknologi
yang sama sehingga proses adaptasi berjalan berbeda-beda.

Keterbatasan waktu juga menjadi kendala karena guru harus membagi
waktu antara kegiatan mengajar, administrasi, dan kegiatan pengembangan

lainnya.
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5. Apakah keterbatasan dana mempengaruhi program pengembangan?
Ya mempengaruhi juga, karena keterbatasan dana membuat beberapa
program pelatihan belum dapat dilakukan secara maksimal. Madrasah juga
harus memilih program yang dianggap paling penting dan sesuai dengan
kebutuhan utama guru dan karyawan disini.

6. Bagaimana kemampuan guru dan karyawan dalam beradaptasi dengan
perubahan?
Menurut saya, guru dan karyawan cukup berusaha mengikuti
perkembangan, terutama terkait penggunaan teknologi pembelajaran, tapi
kembali lagi seperti yang sudah saya sampaikan tadi bahwa kemampuan
setiap individu itu berbeda sehingga masih diperlukan juga pembinaan dan
pendampingan secara bertahap.

7. Apakah ada upaya yang dilakukan kepala madrasah untuk mengatasi
hambatan tersebut?
Upaya yang dilakukan biasanya ya sepereti melalui kerja sama antar guru,
belajar bersama, serta memanfaatkan fasilitas yang tersedia secara
maksimal. Kepala madrasah juga terus memberikan contoh agar guru tetap
semangat meningkatkan kompetensi diri.

3. Model Strategi terhadap Peningkatan Kualitas Madrasah

1. Bagaimana model strategi pengembangan guru dan karyawan yang
diterapkan dalam kegiatan sehari-hari?
Strategi yang biasa diterapkan melalui pembiasaan disiplin kerja, evaluasi
rutin, peningkatan kualitas administrasi pembelajaran, serta kerja sama
antar guru dalam melaksanakan kegiatan pendidikan di madrasah.

2. Apakah dampak yang mempengaruhi dari model strategi tersebut terhadap
kinerja guru dan karyawan?
Menurut saya dampaknya cukup positif karena guru menjadi lebih disiplin,
lebih bertanggung jawab, dan lebih sadar pentingnya meningkatkan kualitas
pembelajaran. Selain itu, hubungan kerja antar guru dan karyawan juga
menjadi lebih baik karena adanya kerja sama yang terus dibangun.

3. Apakah terdapat perubahan dalam kualitas pembelajaran?
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Ya, terdapat perubahan terutama dalam penggunaan media pembelajaran
dan pengelolaan kelas yang lebih baik dibanding sebelumnya. Guru mulai
mencoba menerapkan metode pembelajaran yang lebih variatif agar siswa
lebih aktif dalam belajar.

Bagaimana pengaruh strategi terhadap kualitas layanan pendidikan di
madrasah ini?

Iya berpengaruh, karena kan strategi tersebut juga membantu meningkatkan
kualitas layanan pendidikan karena guru dan karyawan menjadi lebih
terarah dalam menjalankan tugas masing-masing. Pelayanan terhadap siswa
juga menjadi lebih tertib dan terorganisir.

. Apakah model strategi yang diterapkan sudah efektif? Mengapa?

Menurut saya sudah cukup efektif karena terdapat perubahan dalam
kedisiplinan, kualitas kerja, serta semangat guru dalam mengembangkan
diri. Namun strategi tersebut masih perlu ditingkatkan terutama dalam
dukungan fasilitas dan pelatihan teknologi.

Bagaimana model strategi yang ideal menurut Anda untuk meningkatkan
kualitas madrasah?

Menurut saya model strategi yang ideal adalah strategi yang dilakukan
secara berkelanjutan, yang juga melibatkan seluruh warga madrasah, serta
disesuaikan dengan kebutuhan nyata di lapangan. Selain itu, diperlukan juga
terkait dukungan fasilitas, pelatihan yang rutin, serta pemanfaatan teknologi
agar kualitas guru dan karyawan dapat terus berkembang sehingga

berdampak pada peningkatan kualitas madrasah secara keseluruhan.
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A. Identitas Informan IV

Nama Informan : Mustholik

Jabatan : Staf Tata Usaha
Hari/Tanggal : Selasa, 19 Mei 2026
Tempat : Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang

B. Hasil Wawancara
1. Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah dalam Pengembangan Guru

dan Karyawan

1. Menurut Anda bagaimana peran kepala madrasah dalam mengembangkan
guru dan karyawan di madrasah ini?
Menurut saya, kepala madrasah itu punya peran yang sangat penting ya,
karena beliau jadi penggerak utama dalam menjalankan program-program
di madrasah. Jadi bukan cuma fokus ke guru saja, tapi staf tata usaha dan
karyawan lain juga diperhatikan dengan baik, sehingga sistem kerja di
madrasah bisa berjalan dengan baik. Dalam pelaksanaannya, kepala
madrasah sering memberikan arahan, motivasi, serta pembinaan dan contoh
terkait kedisiplinan, tanggung jawab kerja, dan pelayanan administrasi.
Selain itu, beliau juga berusaha membangun komunikasi yang baik sehingga
hubungan kerja antar guru dan karyawan tetap harmonis.

2. Apakah ada strategi yang digunakan dalam pengembangan guru dan
karyawan?
Pastinya ada, biasanya strategi yang digunakan itu melalui evaluasi kerja,
rapat koordinasi, supervisi administrasi, dan diskusi bersama guru dan
karyawan. Kepala madrasah juga mendorong seluruh tenaga kependidikan
untuk meningkatkan kemampuan, terutama dalam penggunaan teknologi
administrasi dan pelayanan pendidikan. Selain itu, strategi yang terlihat
adalah membangun budaya kerja sama dan komunikasi yang baik agar
setiap bagian dapat saling mendukung dalam menjalankan tugasnya.

3. Bagaimana proses perencanaan pengembangan guru dan karyawan

dilakukan itu seperti apa?
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Perencanaannya ya itu tadi biasanya dilakukan melalui rapat bersama antara
kepala madrasah, guru, dan staf karyawan. Dalam rapat tersebut dibahas
kebutuhan madrasah, kendala yang dihadapi, serta program yang akan
dilaksanakan. Menurut saya, terkait hal ini kepala madrasah cukup terbuka
menerima masukan dari seluruh pihak, termasuk staf tata usaha. Hal ini
membuat program yang direncanakan lebih sesuai dengan kebutuhan nyata
di lapangan.

Program apa saja yang biasanya diterapkan dalam pengembangan guru dan
karyawan?

Untuk program yang diterapkan di madrasah ini seperti pembinaan disiplin
kerja, pelatihan administrasi, evaluasi rutin dan peningkatan pelayanan
administrasi sekolah untuk mendukung pekerjaan administrasi. Selain itu,
terdapat juga kegiatan pembinaan karakter dan kerja sama antar tenaga
pendidik dan kependidikan agar tercipta lingkungan kerja yang lebih baik
yang biasanya menjadi satu pembahasan pada saat rapat evaluasi rutin
bersama.

Bagaimana kepala madrasah mengarahkan dan membina guru serta
karyawan?

Kepala madrasah biasanya memberikan arahan secara langsung melalui
rapat maupun komunikasi sehari-hari. Cara pembinaannya cukup baik
karena menggunakan pendekatan yang tidak kaku, komunikatif dan
komunikasi yang terbuka. Jika ada kesalahan atau kendala dalam pekerjaan,
kepala madrasah lebih memilih memberikan pemahaman dan arahan
dibandingkan teguran yang bersifat keras. Menurut saya, pendekatan
tersebut membuat guru dan karyawan lebih nyaman dalam bekerja.

. Bagaimanakah pelaksanaan strategi tersebut di lapangan?

Pelaksanaan strategi di lapangan sudah cukup berjalan dengan baik
meskipun masih terdapat beberapa keterbatasan. Guru dan karyawan cukup
aktif mengikuti program yang ada, terutama yang berkaitan dengan

peningkatan kualitas pelayanan dan administrasi.
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Tapi dalam pelaksanaannya terkadang memang terkendala oleh fasilitas dan
keterbatasan sumber daya maupun dana sehingga beberapa program belum
dapat berjalan maksimal.

7. Bagaimana sistem evaluasi terhadap pengembangan guru dan karyawan

diterapkan?
Untuk evaluasi sendiri yang biasanya dilakukan secara rutin melalui rapat
evaluasi, pemeriksaan administrasi, supervisi, serta pengamatan langsung
terhadap kinerja guru dan karyawan. Sedangkan dari sisi lain menurut saya,
evaluasi tersebut juga cukup membantu karena guru dan karyawan dapat
mengetahui kekurangan yang perlu diperbaiki sehingga kualitas kerja dapat
meningkat.

8. Apakah terdapat inovasi atau pendekatan khusus dalam strategi tersebut?
Menurut saya, inovasi yang cukup terlihat adalah penggunaan teknologi
sederhana dalam administrasi sekolah, seperti pengelolaan data dan
penyusunan administrasi secara digital yang bisa diakses admin ataupun
siswa dan walimurid juga sewkaligus pengelolaan dan penyimpanan data
administrasi siswa menggunakan platform microsoft excele. Selain itu,
pendekatan yang diterapkan kepala madrasah juga menjadi ciri khas
tersendiri karena membuat suasana kerja lebih nyaman dan tidak terlalu
kaku.

2. Faktor Pendukung dan Penghambat Strategi

1. Apa saja faktor yang mendukung pelaksanaan strategi pengembangan guru

dan karyawan?
Menurut dari apa yang saya lihat di madrasah, ada beberapa faktor
pendukungnya diantaranya ya seperti adanya kerja sama yang baik antar
guru dan karyawan, dukungan kepala madrasah, serta semangat dari tenaga
pendidik dan kependidikan untuk terus berkembang. Selain itu, hubungan
madrasah dengan masyarakat sekitar juga cukup baik sehingga membantu
mendukung berbagai kegiatan madrasah.

2. Apakah bisa di jelaskan bagaimana peran lingkungan internal seperti

kepemimpinan, budaya organisasi, dan SDM?
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Menurut saya, lingkungan internal memiliki pengaruh yang sangat besar.
Kepemimpinan kepala madrasah yang terbuka membuat komunikasi
berjalan dengan baik. Budaya di madrasah yang juga membuat guru dan
karyawan lebih mudah bekerja sama karena empati dan rasa peduli terhadap
sesama, tetapi dengan kemampuan yang berbeda-beda tentunya akan
membuat proses pengembangan harus dilakukan secara bertahap tidak bisa
langsung sempurna.

Bagaimana pengaruh faktor eksternal seperti kebijakan, teknologi, dan
masyarakat sekitar, apakah berpengaruh atau tidak?

Tentu saja sangat mempengaruhi, terutama pada perubahan kebijakan
pendidikan yang membuat guru dan staf administrasi harus terus
menyesuaikan diri, terutama terkait administrasi sekolah dan sistem
pelaporan. Untuk perkembangan teknologi juga cukup mempengaruhi
karena tenaga kependidikan mulai dituntut agar mampu mengoprasikan
sistem administrasi berbasis digital. Selain itu, dukungan dari masyarakat
sekitar juga cukup penting dalam membantu keberlangsungan dan
membangun program madrasah agar berjalan dan berkembang dengan baik
tentunya.

. Apa saja kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan strategi tersebut?
Menurut saya pribadi kendala utama yang dirasakan adalah keterbatasan
dana dan fasilitas pendukung. Selain itu, kemampuan penggunaan teknologi
di kalangan guru dan karyawan juga belum merata sehingga membutuhkan
proses penyesuaian. Keterbatasan jumlah tenaga kerja juga terkadang
membuat pekerjaan administrasi menjadi sedikit berat karena tekadang
harus merangkap pekerjaan.

. Apakah keterbatasan dana juga dapat mempengaruhi program
pengembangan?

Iya, karena keterbatasan dana membuat beberapa program pengembangan
belum dapat dilakukan secara maksimal. Madrasah harus menyesuaikan
program dengan kondisi keuangan yang ada sehingga pelaksanaan kegiatan

dilakukan secara bertahap.
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6. Bagaimana kemampuan guru dan karyawan dalam beradaptasi dengan

perubahan?
Menurut saya, sebagian guru dan karyawan sudah cukup mampu mengikuti
perubahan, terutama dalam penggunaan teknologi yang masih dalam batas
standar untuk pembelajaran maupun administrasi. Tetapi masih ada
beberapa yang membutuhkan pendampingan dan pelatihan agar lebih siap
menghadapi perkembangan pendidikan saat ini.

7. Bagaimana upaya yang dilakukan untuk mengatasi hambatan tersebut?
Untuk mengatasi hambatan yang terjadi ada upaya yang dilakukan seperti
melalui kerja sama antar guru dan karyawan, saling membantu dalam
pekerjaan, serta belajar bersama terkait penggunaan teknologi dan
administrasi. Kepala madrasah juga terus ikut andil dalam memberikan
motivasi, contoh dan pembinaan agar seluruh tenaga pendidik dan
kependidikan tetap semangat meningkatkan kualitas kerja.

3. Model Strategi terhadap Peningkatan Kualitas Madrasah

1. Bagaimana model strategi pengembangan guru dan karyawan yang

diterapkan dalam kegiatan sehari-hari?
Untuk strategi yang diterapkan sendiri itu melalui disiplin kerja, pembagian
tugas yang jelas dan terstruktur, evaluasi rutin, peningkatan pelayanan
administrasi, diskusi bersama serta kerja sama antar seluruh tenaga
pendidikan dan kependidikan.

2. Penulis : Apakah terdapat dampak dari model strategi tersebut terhadap

kinerja guru dan karyawan di madrasah ini?
Menurut saya dampaknya cukup baik karena guru dan karyawan menjadi
lebih disiplin, lebih bertanggung jawab, dan lebih memahami tugas masing-
masing. Selain itu, koordinasi kerja juga menjadi lebih baik dibanding
sebelumnya.

3. Apakah terdapat perubahan dalam kualitas pembelajaran?

Menurut saya sendiri, terdapat perubahan terutama dalam administrasi

pembelajaran dan penggunaan media pembelajaran yang lebih baik
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dibanding sebelumnya. Guru juga terlihat mulai menyesuaikan diri dengan
penggunaan teknologi dalam pembelajaran.

. Apakah terdapat pengaruh strategi terhadap kualitas layanan pendidikan di
madrasah?

Iya ada, strategi tersebut cukup membantu meningkatkan kualitas pelayanan
pendidikan karena sistem kerja menjadi lebih tertata dan koordinasi antar
bagian menjadi lebih baik. Pelayanan administrasi kepada siswa dan guru
juga menjadi lebih tertib dan terorganisir.

. Apakah model strategi yang diterapkan sudah efektif? Mengapa?

Menurut saya sudah cukup efektif karena terdapat perubahan positif dalam
disiplin kerja, kerja sama, dan kualitas pelayanan pendidikan. Namun
strategi tersebut masih perlu pengembangan terutama dalam penyediaan
fasilitas dan peningkatan pelatihan teknologi bagi guru maupun karyawan.
. Bagaimana model strategi yang ideal menurut Anda untuk meningkatkan
kualitas madrasah?

Menurut saya sendiri model strategi yang ideal itu adalah strategi yang
dilakukan secara berkelanjutan, terus menerus dan melibatkan seluruh
warga madrasah juga, serta didukung dengan fasilitas yang memadai dan
pelatihan yang sesuai kebutuhan. Selain itu, penting juga adanya
pemanfaatan teknologi dan kerja sama yang baik antar guru, karyawan, dan
masyarakat disekitar lingkungan madrasah agar kualitas madrasah dapat

terus meningkat dan berkembang.
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A. Identitas Informan V

Nama Informan  : Wahyu Aji Nusantara, S.M

Jabatan : Bendahara/K.A TU
Hari/Tanggal : Selasa, 19 Mei 2026
Tempat : Madrasah Aliyah Darut Tagwa Semarang

B. Hasil Wawancara
1. Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah dalam Pengembangan Guru

dan Karyawan

1. Menurut Anda bagaimana peran kepala madrasah dalam mengembangkan
guru dan karyawan di madrasah?
Menurut saya, kepala madrasah disini memiliki peran yang sangat penting
ya tentunya, karena beliau menjadi pusat koordinasi dalam seluruh kegiatan
pendidikan dan administrasi di madrasah ini. Kepala madrasah juga tidak
hanya memberikan arahan terkait pekerjaan, tetapi juga berusaha membina
guru dan karyawan agar memiliki tanggung jawab serta disiplin kerja yang
baik. Dalam pelaksanaannya, kepala madrasah cukup aktif melakukan
komunikasi dengan guru maupun staf tata usaha sehingga apabila terdapat
kendala dapat segera dibahas bersama. Selain itu, kepala madrasah juga
sering memberikan motivasi dan contoh agar seluruh tenaga pendidik dan
kependidikan tetap semangat meningkatkan kualitas kerja meskipun dalam
kondisi keterbatasan dan kendala yang ada.

2. Apa saja strategi yang digunakan kepala madrasah dalam pengembangan
guru dan karyawan?
Strategi yang diterapkan ada seperti pembinaan rutin, rapat koordinasi,
evaluasi kerja, supervisi, pengecekan administrasi secara berkala, serta
pemberian motivasi kepada guru dan karyawan. Selain itu, kepala madrasah
juga mulai mendorong penggunaan teknologi dalam administrasi maupun
pembelajaran agar guru dan karyawan lebih siap menghadapi
perkembangan pendidikan saat ini yang sudah semakin berkembang. Selain
itu beliau juga menekankan pentingnya kerja sama dan komunikasi yang

antar guru dan staf maupun karyawan.
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3. Bagaimana proses perencanaan pengembangan guru dan karyawan
dilakukan?
Seperti yang sebelumnya sedikit saya sampaikan bahwa perencanaan
biasanya dilakukan melalui rapat bersama antara kepala madrasah, guru,
dan tenaga kependidikan di madrasah ini, di dalam rapat tersebut dibahas
mengenai kebutuhan madrasah, kendala yang dihadapi, serta program yang
akan dilaksanakan. Menurut saya, kepala madrasah cukup berperan dan
terbuka dalam menerima masukan dari semua pihak sehingga program yang
dibuat lebih sesuai dengan kondisi nyata di lapangan. Perencanaan ini juga
mempertimbangkan kemampuan dana dan sumber daya yang dimiliki
madrasah, sehingga tidak menekankan paksa tetapi sesuai dengan kondisi
yag ada.

4. Program apa saja yang diterapkan dalam pengembangan guru dan
karyawan?
Program yang diterapkan berupa pembinaan kedisiplinan, pelatihan
administrasi, supervisi pembelajaran, evaluasi kerja, diskusi bersama serta
kegiatan MGMP bagi guru dan juga pelatihan manajemen administrasi
untuk mendukung pelayanan dan administrasi lebih baik. Selain itu, terdapat
kegiatan pembinaan keagamaan dan kerja sama antar guru serta karyawan
agar hubungan kerja tetap harmonis dan mendukung terciptanya lingkungan
kerja yang baik dan positif.

5. Bagaimana kepala madrasah mengarahkan dan membina guru serta
karyawan?
Kepala madrasah biasanya akan memberikan arahan secara langsung baik
melalui rapat maupun komunikasi sehari-hari. Menurut saya, cara
pembinaannya cukup baik karena menggunakan pendekatan yang jelas dan
komunikasi yang terbuka. Jika terjadi kesalahan atau kendala dalam
pekerjaan, kepala madrasah lebih memilih memberikan arahan dan solusi
dibandingkan langsung memberikan teguran keras. Pendekatan seperti ini
membuat guru dan karyawan lebih nyaman dan tidak merasa tertekan dalam

bekerja.
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6. Bagaimana pelaksanaan strategi tersebut di lapangan?

Untuk pelaksanaan strategi di lapangan sendiri menurut saya sudah cukup
berjalan dengan baik meskipun belum sepenuhnya sempurna, tetapi guru
dan karyawan cukup aktif mengikuti program yang dilaksanakan madrasah,
terutama dalam peningkatan kedisiplinan dan pelayanan administrasi.
Tetapi dalam pelaksanaannya masih terdapat beberapa kendala seperti
keterbatasan fasilitas, keterbatasan dana, dan kemampuan teknologi yang
belum merata di antara guru maupun karyawan.

7. Bagaimana sistem evaluasi terhadap pengembangan guru dan karyawan di

madrasah?
Evaluasi biasanya dilakukan melalui rapat evaluasi rutin, pemeriksaan
administrasi secara berkala, supervisi, serta pengamatan langsung terhadap
pelaksanaan tugas guru dan karyawan. Menurut saya, evaluasi tersebut
cukup membantu karena dapat mengetahui kekurangan yang perlu
diperbaiki sehingga kualitas kerja dan pelayanan pendidikan dapat
meningkat dan lebih baik.

8. Apakah terdapat inovasi atau pendekatan khusus dalam strategi tersebut?
Menurut saya, kalau inovasi sendiri yang mulai terlihat adalah penggunaan
sistem administrasi yang lebih teratur dan mulai memanfaatkan teknologi
sederhana dalam pengelolaan data sekolah. Selain itu, pendekatan yang
diterapkan kepala madrasah juga menjadi ciri khas dalam pengelolaan guru
dan karyawan karena mampu menciptakan suasana kerja yang lebih
nyaman.

2. Faktor Pendukung dan Penghambat Strategi

1. Apa saja faktor yang mendukung pelaksanaan strategi pengembangan guru

dan karyawan menurut bapak?
Menurut saya, faktor pendukungnya itu berupa adanya kerja sama yang baik
antar guru dan karyawan, dukungan dari kepala madrasah, serta semangat
seluruh warga madrasah untuk terus berkembang. Selain itu, hubungan yang
baik dengan masyarakat sekitar juga membantu mendukung berbagai

kegiatan madrasah untuk kedepannya.
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2. Bagaimana peran lingkungan internal seperti kepemimpinan, budaya di

madrasah, dan SDM?
Menurut saya, lingkungan internal sangat mempengaruhi keberhasilan
strategi pengembangan. Kepemimpinan kepala madrasah yang terbuka dan
komunikatif membuat guru serta karyawan lebih mudah bekerja sama.
Budaya madrasah yang baik juga membantu menciptakan suasana kerja
yang nyaman. Tetapi memang kemampuan SDM yang berbeda-beda
membuat proses pengembangan harus dilakukan secara bertahap.

3. Bagaimana pengaruh faktor eksternal seperti kebijakan, teknologi, dan

masyarakat?
Menurut saya perubahan kebijakan pendidikan tentunya akan membuat
guru dan tenaga administrasi harus terus menyesuaikan diri, terutama dalam
administrasi dan pelaporan administrasi sekolah. Perkembangan teknologi
juga memberikan tantangan karena guru dan staf tata usaha dituntut mampu
menggunakan sistem administrasi manual maupun berbasis digital. Selain
itu, dukungan masyarakat cukup penting bagi keberlangsungan program
madrasah.

4. Apa saja kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan strategi tersebut?
Kendala yang paling dirasakan adalah keterbatasan dana dan fasilitas
pendukung. Selain itu, tidak semua guru dan karyawan memiliki
kemampuan teknologi yang sama sehingga membutuhkan proses
penyesuaian dan pelatihan yang berkelanjutan. Jumlah tenaga pendidikan
yang masuk setiapharinya juga berbeda sesuai jadwal yang ada, dan
terkadang itu juga tidak semuanya hadir, sehingga terkadang masih harus
menggantikan atau merangkap sementara, jadi keterbatasan tersebut juga

membuat beberapa pekerjaan harus dilakukan secara rangkap.
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5. Apakah keterbatasan dana dapat mempengaruhi program pengembangan di
madrasah?
Tentu saja iya, karena keterbatasan dana membuat pelaksanaan beberapa
program pengembangan belum dapat direalisasikan secara maksimal,
sedangkan madrasah juga harus menyesuaikan prioritas program dengan
kondisi anggaran yang tersedia. Akibatnya, beberapa pelatihan atau
pengembangan kompetensi terkadang dilakukan secara bertahap.

6. Bagaimana kemampuan guru dan karyawan dalam beradaptasi dengan
perubahan tersebut?
Menurut saya, sebagian guru dan karyawan sudah cukup mampu mengikuti
perkembangan, terutama dalam penggunaan teknologi dasar untuk
administrasi dan pembelajaran. Tetapi dalam beberapa hal memang masih
terdapat beberapa yang memerlukan pendampingan lebih lanjut agar dapat
menyesuaikan diri dengan perubahan sistem pendidikan yang semakin maju
di era yang serba digital ini.

7. Apa upaya yang dilakukan untuk mengatasi hambatan tersebut?
Untuk upaya yang dilakukan sendiri biasanya melalui kerja sama antar guru
dan karyawan, saling membantu dalam pekerjaan, serta belajar bersama
terkait penggunaan teknologi dan administrasi sekolah. Kepala madrasah
juga terus memberikan contoh dan arahan agar seluruh tenaga pendidik dan
kependidikan tetap semangat untuk meningkatkan kualitas kerja dan
madrasah bersama.

3. Model Strategi terhadap Peningkatan Kualitas Madrasah

1. Bagaimana model strategi pengembangan guru dan karyawan yang
diterapkan dalam kegiatan sehari-hari di madrasah ?
Strategi yang diterapkan melalui pembiasaan disiplin kerja, pembagian
tugas yang jelas, evaluasi rutin, peningkatan kualitas pelayanan
administrasi, serta kerja sama dan diskusi bersama sesama rekan kerja.

2. Apakah terdapat dampak dari model strategi tersebut terhadap kinerja guru

dan karyawan?
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Menurut saya dampaknya cukup baik karena guru dan karyawan menjadi
lebih disiplin, lebih bertanggung jawab, dan lebih memahami tugas masing-
masing. Selain itu, koordinasi kerja antar bagian juga menjadi lebih baik
dibanding sebelumnya.

. Apakah terdapat perubahan dalam kualitas pembelajaran?

Menurut saya dengan apa yang saya lihat, terdapat perubahan terutama
dalam administrasi pembelajaran dan penggunaan media pembelajaran
yang lebih baik dibanding sebelumnya. Guru juga mulai berusaha
menggunakan metode pembelajaran yang lebih variatif dan menyesuaikan
perkembangan teknologi.

. Bagaimana pengaruh strategi terhadap kualitas layanan pendidikan di
madrasah?

Stersebut cukup membantu untuk meningkatkan kualitas layanan
pendidikan karena sistem kerja menjadi lebih tertata dan koordinasi antar
bagian menjadi lebih baik. Pelayanan administrasi kepada siswa maupun
guru juga menjadi lebih tertib dan terorganisir, sehingga diharap
kedepannya tetap mampu untuk tetap mempertahankan kualitas pendidikan
dan kualitas madrasah disini.

. Apakah model strategi yang diterapkan sudah efektif? Mengapa?

Menurut saya sudah cukup efektif karena terdapat perubahan positif dalam
disiplin kerja, kerja sama, dan kualitas pelayanan pendidikan, tetapi strategi
tersebut masih perlu ditingkatkan agar perubahan tersebut tetap berjalan
terus secara merata dan maksimal, selain itu, dalam penyediaan fasilitas dan
pelatihan teknologi juga harus dikembangkan lagi agar hasilnya lebih
maksimal.

. Bagaimana model strategi yang ideal menurut Anda untuk meningkatkan
kualitas madrasah?

Menurut saya, model strategi yang ideal adalah strategi yang dilakukan terus
menerus dan berkelanjutan, melibatkan seluruh warga madrasah, dan
didukung juga oleh fasilitas yang memadai dan pelatihan yang sesuai

kebutuhan. Selain itu, penting juga adanya pemanfaatan teknologi dan kerja
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sama yang baik antara guru, karyawan, maupun kepala madrasah, serta
masyarakat yang ada dilingkungan sekitar madrasah agar kualitas madrasah

dapat terus meningkat dan jumlah siswa terus berkembang.
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