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ABSTRAK

Abstrak: Manajemen Sumber Daya Manusia dianggap sebagai salah satu faktor dari keberhasilan
sebuah organisasi karena memberikan kontribusi yang signifikan. Seperti halnya dalam lembaga
pendidikan dimana sumber daya manusia lainnya perlu dikelola dengan baik agar melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya masing-masing. Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan proses
pengembangan SDM dalam sudut pandang evaluasi kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan
metode deskriptif dengan pendekatan kualitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan cara
observasi, wawancara, dan menganalisis dokumen. Penelitian ini berlangsung di SDN 062 Ciujung
Bandung. Hasil penelitian ini diperoleh kesimpulan bahwa kinerja guru yang ada di SDN 062 Ciujung
dikategorikan baik, karena Kepala Sekolah program pengembangan SDM di sekolah dan juga memiliki
program evaluasi kinerja agar para guru dapat meningkatkan kinerja yang maksimal dalam memberikan
pelayanan terhadap peserta didik.

Kata Kunci: Evaluasi Kinerja, Pengembangan, Sumber Daya Manusia.

Abstract: Human resource management is considered one of the factors in the success of an
organization because it makes a significant contribution. as is the case in educational institutions where
other human resources need to be managed properly to carry out their respective duties and
responsibilities. This study aims to describe the process of developing human resources from the point
of view of employee performance evaluation. This research uses a descriptive method with a qualitative
approach. Data collection techniques were carried out by observing, interviewing, and analyzing
documents. This research took place at Elementary School 062 Ciujung Bandung. The results of this
study concluded that the performance of teachers at Elementary School 062 Ciujung was categorized
as good because the school principal had an HR development program at the school and had a
performance evaluation program so that teachers could improve their maximum performance in
providing services to students.
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A. LATAR BELAKANG

Sumber Daya Manusia adalah salah satu elemen terpenting yang memberikan
fleksibilitas dan variabilitas dalam sebuah organisasi. Istilah "Manajemen Sumber Daya
Manusia" tidak dapat dijelaskan dalam satu definisi. Ini adalah sebuah proses
berkelanjutan yang harus diikuti dari awal setiap bisnis / usaha. Fungsi SDM adalah
sarana dan juga tujuan dalam diri mereka sendiri (Narula & Chaudhaary, 2008).
Manajemen sumber daya manusia (SDM) sistem tidak hanya pada kinerja organisasi
tetapi juga pada hasil evaluasi dan analisis kinerja pegawai (Peccei & Van De Voorde,
2019)
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Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen terpenting dalam setiap organisasi.
Saat ini, manusia dianggap sebagai aset daripada sumber daya. Sumber Daya Manusia
terdiri dari administrator, karyawan, pengguna, dan staf. Sulit untuk menangani sejumlah
besar SDM dalam organisasi terutama organisasi besar, oleh karena itu, penting untuk
mengelola SDM secara terorganisir (Zeebaree et al., 2019)

Penelitian manajemen sumber daya manusia, berfokus pada kinerja efek sistem
sumber daya manusia (SDM) daripada praktik SDM individu (Boon et al., 2019).
Perkembangan riset ini terkait dengan manajemen sumberdaya manusia dan kondisi kerja,
serta fungsi HRM, khususnyakepegawaian, manajemen Kinerja, pelatihan dan
pengembangan, manajemen kompensasi,manajemen keselamatan dan kesehatan, dan
hubungan karyawan (Hamouche, 2021).

Praktik SDM dianggap sebagai suatu bundel atau sistem yang secara kolektif
meningkatkan keterampilan dan motivasi tenaga kerja, Sumber daya manusia dibuat dan
dipelihara, serta termotivasi dengan menggunakan beberapa praktik SDM, yang
kemungkinan akan meningkatkan keseluruhan efektivitas sistem SDM (Boon et al., 2018).
Manajemen SDM dianggap memiliki potensi besar sehubungan dengan keberlanjutan.
Namun, efektivitas termasuk lingkungan langkah-langkah dalam organisasi memerlukan
berbagai jenis kontribusi dari organisasi fungsi, khususnya dari Manajemen SDM (YYong
et al., 2020)

Salah satu aspek yang menjadi bagian dari manajemen sumberdaya manusia adalah
bagaimana kinerja individu dalam organisasi. Kinerja adalah fungsi dari motivasi dan
kemampuan. Untuk melakukan tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki tingkat
pendidikan tertentu dan keterampilan tertentu. Kehendak dan kemampuan manusia tidak
cukup efektif untuk melakukan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang
harus dilakukan dan bagaimana melakukannya (Zulkarnain & Hestiningtyas, 2022), jadi
kinerja itu adalah hasil kualitas dan kuantitas kerja yang telah dilakukan pegawai dalam
menunaikan tugasnya sesuai dengan tugas yang dibebankan kepadanya.

Definisi kinerja dapat dipahami sebagai sejauh mana seseorang bertindak dalam
perannya dalam mengimplementasikan strategi organisasi, atau dalam mencapai tujuan
yang terkait dengan peran individu tertentu atau dalam menunjukkan kompetensi yang
diakui penting bagi organisasi terlepas dari sejauh mana di mana dia memiliki peran atau
lebih umum (Faizah, 2019)

Kinerja suatu kegiatan yang dihasilkan dari pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang
dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan berdasarkan standarisasi, atau volume dan
waktu pekerjaan menurut standar dan etika yang berlaku (Muspawi, 2021). Kinerja
memiliki arti yang sangat luas karena merujuk pada perilaku individu dalam bekerja.
Kinerja adalah bentuk kegiatan yang mencerminkan penampilan, tindakan, dan kinerja
sebagai seperangkat pengetahuan, keterampilan, nilai, dan sikap.

Kinerja sering mengacu pada pelaksanaan tugas, dimana istilah tugas itu sendiri
berasal dari pemikiran tentang aktivitas yang dibutuhkan karyawan (Purba, 2020;
Zulkarnain & Hestiningtyas, 2022). Kinerja karyawan adalah hasil atau kinerja seorang
karyawan yang dievaluasi secara kualitatif dan kuantitatif terhadap standar kinerja
organisasi yang ditetapkan. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu. hasil
yang memenuhi standar organisasi dan mendukung pencapaian tujuan organisasi
(Istiantara, 2019)
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Evaluasi Kinerja adalah proses mengevaluasi kinerja tugas berdasarkan tugas dan
tanggapan terhadap standar yang telah diuji sebelumnya. Hasil evaluasi dapat menjadi
dasar untuk kinerja yang lebih baik di masa mendatang. Monitoring dan evaluasi penting
dilakukan agar dapat mengambil keputusan yang sesuai dengan permasalahan program
serta mencapai tujuan. ada empat alasan mengapa monitoring dan evaluasi diperlukan,
yaitu:

1) Untuk mengetahui sejauh mana pelaksanaan program telah mencapai tujuan dan
menghasilkan efek yang diharapkan, untuk meningkatkan transparansi dan
akuntabilitas program. sumber daya program,

2) Dasar asar yang lebih jelas untuk memutuskan pelaksanaan dan pengembangan
program lebih lanjut dan 4) perencanaan dan pengembangan program ke depan dapat
ditingkatkan hanya jika dipandu oleh pengalaman yang diperoleh selama pelaksanaan
program.

Evaluasi kinerja karyawan sangat berpengaruh dalam organisasi. Penilaian kinerja
adalah penentuan secara berkala atas keefektifan organisasi, bagian-bagiannya, dan
kegiatan para pegawai berdasarkan standar tujuan dan Kriteria yang telah ditetapkan
sebelumnya (Toresa et al., 2022). Kinerja pegawai nyatanya berkontribusi besar untuk
kemajuan dan perkembangan organisasi atau lembaga yang ditempati (Adistia &
Verawati, 2022).

B. METODE PENELITIAN

Penelitian ini berusaha untuk menganalisis dan mendeskripsikan pengembangan
sumberdaya manusia berbasis analisis dan evaluasi kinerja. Jenis penelitian yang
digunakan pada penelitian ini adalah berupa metode deskriptif analisis. Menurut
(Saepudin, 2019) bahwa desktiptif analisis adalah penelaahan secara empiris yang
menyelidiki suatu gejala atau fenomena khusus dalam latar kehidupan nyata. Hasil
penelitian ini dikumpulkan dengan data primer dan data skunder.

Penelitian Pengembangan Sumberdaya Manusia Berbasis Analisis dan Evaluasi
Kinerja Guru di SDN 06 Ciujung, peneliti menggunakan metode studi kasus dengan
pendekatan penelitian kualitatif. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
data kualitatif, yaitu data deskriptif berupa kata- kata tertulisdna perilaku yang diamati.
Disamping lokasi penelitian, sumber data ini juga mencakup informan kunci yang
memberikan keterangan terkait tema penelitian secara akurat dengan mewawancarai
pihak-pihak terkait.

Lokasi penelitian meliputi SDN 06 Ciujung dan melibatkan key informan yang
memberikan wawasan mendalam melalui proses snowball sampling. Teknik
pengumpulan data mencakup wawancara, observasi, dan analisis dokumen, dengan
dukungan catatan lapangan, kamera, dan alat perekam sebagai instrumen. Analisis data
dilakukan dengan unitisasi untuk memastikan ketelitian dan keseluruhan kategori data,
yang kemudian ditafsirkan secara logis dan empiris untuk mendapatkan data yang
komprehensif. Data dalam penelitian kualitatif perlu diuji keabsahannya untuk
memastikan bahwa hasil penelitian valid, reliabel, dan kredibel. Proses ini menjamin
bahwa data yang diperoleh dan dianalisis adalah akurat, konsisten, dan dapat dipercaya,
sehingga hasil penelitian dapat benar-benar merepresentasikan fenomena yang diteliti dan
dapat digunakan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan.
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Adapun pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kualitatif.
Menurut Bogdan dan Taylor dalam (Arifudin, 2023) menyatakan pendekatan kualitatif
adalah prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis
atau lisan dari orang-orang dan perilaku yang dapat diamati. Menurut (Chadijah, 2017)
bahwa caranya dengan mentranskripsikan data, kemudian pengkodean pada catatan-
catatan yang ada di lapangan dan diinterpretasikan data tersebut untuk memperoleh
kesimpulan.

Penelitian ini menggunakan penelitian kualitatif dengan metode penelitian lapangan
(field research). Menurut (Chadijah, 2023) bahwa pendekatan ini disesuaikan dengan
tujuan pokok penelitian, yaitu mendeskripsikan dan menganalisis mengenai
pengembangan sumberdaya manusia berbasis analisis dan evaluasi kinerja. Sehingga
dengan metode tersebut akan mampu menjelaskan permasalahan dari penelitian (Kartika,
2021).

Penentuan teknik pengumpulan data yang tepat sangat menentukan kebenaran ilmiah
suatu penelitian. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Observasi, Wawancara dan Dokumentasi.

Teknik dapat dilihat sebagai sarana untuk melakukan pekerjaan teknis dengan hati-
hati menggunakan pikiran untuk mencapai tujuan. Walaupun kajian sebenarnya
merupakan upaya dalam lingkup ilmu pengetahuan, namun dilakukan untuk
mengumpulkan data secara realistik secara sistematis untuk mewujudkan kebenaran.
Metodologi penelitian adalah sarana untuk menemukan obat untuk masalah apa pun.
Dalam hal ini, penulis mengumpulkan informasi tentang pengembangan sumberdaya
manusia berbasis analisis dan evaluasi kinerja dari buku-buku, artikel, jurnal, skripsi, tesis,
ebook, dan lain-lain (Saepudin, 2022).

Karena membutuhkan bahan dari perpustakaan untuk sumber datanya, maka
penelitian ini memanfaatkan penelitian kepustakaan. Peneliti membutuhkan buku, artikel
ilmiah, dan literatur lain yang berkaitan dengan topik dan masalah yang mereka jelajahi,
baik cetak maupun online (Hoerudin, 2023).

Mencari informasi dari sumber data memerlukan penggunaan teknik pengumpulan
data. Amir Hamzah dalam (Saepudin, 2020) mengklaim bahwa pendataan merupakan
upaya untuk mengumpulkan informasi yang berkaitan dengan pokok bahasan yang diteliti.
Penulis menggunakan metode penelitian kepustakaan untuk mengumpulkan data. Secara
khusus, penulis memulai dengan perpustakaan untuk mengumpulkan informasi dari buku,
kamus, jurnal, ensiklopedi, makalah, terbitan berkala, dan sumber lainnya yang
membagikan pandangan pengembangan sumberdaya manusia berbasis analisis dan
evaluasi kinerja.

Lebih lanjut Amir Hamzah mengatakan bahwa pengumpulan data diartikan berbagai
usaha untuk mengumpulkan fakta-fakta yang berkaitan dengan topik atau pembahasan
yang sedang atau akan digali (Ningsih, 2024). Rincian tersebut dapat ditemukan dalam
literatur ilmiah, penelitian, dan tulisan-tulisan ilmiah, disertasi, tesis, dan sumber tertulis
lainnya. Menurut (Kartika, 2022) bahwa pengumpulan data dapat dilakukan dalam
berbagai keadaan, menggunakan sumber yang berbeda, dan menggunakan teknik yang
berbeda.

Observasi adalah bagian dari proses penelitian secara langsung terhadap fenomena-
fenomena yang hendak diteliti (Haris, 2023). Dengan metode ini, peneliti dapat melihat
dan merasakan secara langsung suasana dan kondisi subyek penelitian (Saepudin, 2021).
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Hal-hal yang diamati dalam penelitian ini adalah tentang pengembangan sumberdaya
manusia berbasis analisis dan evaluasi kinerja.

Teknik wawancara dalam penelitian ini adalah wawancara terstruktur, yaitu
wawancara yang dilakukan dengan menggunakan berbagai pedoman baku yang telah
ditetapkan, pertanyaan disusun sesuai dengan kebutuhan informasi dan setiap pertanyaan
yang diperlukan dalam mengungkap setiap data-data empiris (Arifin, 2024).

Dokumentasi adalah salah satu teknik pengumpulan data melalui dokumen atau
catatan-catatan tertulis yang ada (Jumiati, 2024). Dokumentasi berasal dari kata dokumen,
yang berarti barang-barang tertulis. Di dalam melaksanakan metode dokumentasi,
peneliti menyelidiki benda-benda tertulis, seperti buku-buku, majalah, notula rapat, dan
catatan harian. Menurut Moleong dalam (Kartika, 2018) bahwa metode dokumentasi
adalah cara pengumpulan informasi atau data-data melalui pengujian arsip dan dokumen-
dokumen. Lebih lanjut menurut (Chadijah, 2022) bahwa strategi dokumentasi juga
merupakan teknik pengumpulan data yang diajukan kepada subyek penelitian. Metode
pengumpulan data dengan menggunakan metode dokumentasi ini dilakukan untuk
mendapatkan data tentang keadaan lembaga (obyek penelitian) yaitu pengembangan
sumberdaya manusia berbasis analisis dan evaluasi kinerja.

Menurut Muhadjir dalam (Arifudin, 2024) menyatakan bahwa analisis data
merupakan kegiatan melakukan, mencari dan menyusun catatan temuan secara sistematis
melalui pengamatan dan wawancara sehingga peneliti fokus terhadap penelitian yang
dikajinya. Setelah itu, menjadikan sebuah bahan temuan untuk orang lain, mengedit,
mengklasifikasi, dan menyajikannya.

C. HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL
Kondisi Kinerja Guru di SDN 062 Ciujung

Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 Pasal 1
dikemukakan bahwa guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik,
mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik
pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, dan pendidikan menengah.

Alat Penilaian Kemampuan Guru (APKG). Adapun aspek-aspek dari APKG itu
sendiri secara umum dan sering digunakan dikelompokan ke dalam tiga kemampuan yaitu
diantaranya: (1) Kemampuan guru dalam membuat perencanaan pengajaran yang
meliputi perencanaan pengorganisasian bahan pengajaran, perencanaan pengelolaan
kegiatan belajar mengajar, perencanaan pengelolaan kelas, perencanaan pengelolaan
media dan sumber, serta perencanaan penilaian hasil belajar siswa; (2) Kemampuan guru
dalam mengajar di kelas yang meliputi menggunakan metode, media, bahan latihan,
berkomunikasi dengan siswa, mendemontrasikan khazanah metode mengajar,
mendorong mengadakan keterlibatan siswa, mendemonstrasikan penguasaan mata
pelajaran, mengorganisasikan waktu, ruang, bahan,dan perlengkapan, dan evaluasi hasil
belajar; dan yang terakhir (3) Kemampuan guru dalam mengadakan hubungan antar
pribadi yang meliputi membantu mengembangkan sikap positif pada diri siswa, bersikap
terbuka dan luwes terhadap siswa dan orang lain, dan mengelola interaksi pribadi di
dalam kelas.

Berdasarkan data hasil penelitian, Kepala Sekolah SDN 062 Ciujung memiliki
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pandangan bahwa kinerja para pendidik yaitu sebanyak 30 guru di sekolah ini dapat

dikatakan baik. Hanya saja, terdapat satu atau dua guru yang masih dianggap tidak

memenuhi Kkriteria baik. Hal tersebut membuat Kepala Sekolah menjalankan perannya
sebagai educator bagi para guru, dengan seperti itu jika adanya guru yang masih tidak
memenuhi Kriteria kKinerja yang baik maka akan dilakukannya pendekatan agar kinerja
guru tersebut mendapatkan perubahan ke arah memenubhi kriteria baik.

Adapun faktor yang mempengaruhi kinerja para guru di SDN 062 Ciujung
kebanyakan berasal dari individu guru tersebut, diantaranya:

1. Faktor Ekonomi, dikatakan begitu karena guru yang memiliki predikat kinerja yang
kurang baik menjadi malas mengajar ketika insentif atau gaji/upah yang telah didapat
sudah habis digunakan, sehingga menurunnya motivasi guru yang ada;

2. Faktor Kebiasaan, dikatakan seperti itu karena hal tersebut memanglah kebiasaan
kurang baik guru yang dilakukan secara terus-menerus. Maka dari itu dilakukannya
berbagai strategi agar kebiasaan yang ada pada guru tersebut menjadi menghilang;
dan yang terakhir yaitu

3. Faktor Usia, dimana para guru yang merasa sudah senior menjadi malas mengajar
karena sudah mendekati pensiun. Adapun melalui berbagai faktor tersebut, kinerja
para guru di SDN 062 Ciujung tetap tergolong baik karena sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab mereka sebagai pendidik.

Pelaksanaan Evaluasi Kinerja Guru di SDN 062 Ciujung

Kinerja dan kualitas para pendidik tentunya perlu dilakukan dievaluasi, yang dimana
melalui program evaluasi kinerja ini akan diketahui sejauh mana kinerja masing-masing
guru dalam melaksanakan tugas dan pengabdian dalam upaya mencerdaskan para siswa.

Adapun dalam melakukan evaluasi kinerja terdapat beberapa metode yang dapat
dilakukan yaitu; (1) Metode evaluasi top-down, yang merupakan evaluasi paling mungkin
dilakukan baik oleh atasan ataupun atasan dari beberapa tingkatan dimana pada evaluasi
ini seseorang melaporkan tentang kolega yang melakukan evaluasi dan juga menjadi
subjek evaluasi oleh seseorang di tingkat yang lebih tinggi; (2) Metode evaluasi bottom-
up, yang merupakan evaluasi bawahan kepada atasannya; dan (3) Metode evaluasi 360
derajat, yang dikenal juga sebagai umpan balik (feedback) multisumber yang melibatkan
juga penilaian dari diri individu itu sendiri.

Sesuai dengan konsep evaluasi kinerja itu sendiri, dalam hasil penelitian
mendapatkan hal yang serupa bahwa Kepala Sekolah SDN 062 Ciujung melakukan
evaluasi kinerja dengan salah satunya ialah melalui supervisi. Sehingga dari supervisi
yang dilakukan, akan diketahui dan dilakukannya Kklasifikasi terhadap guru apakah
tergolong sudah baik, sedang, dan kurang. Dan melalui hal itu, jika memang
kompetensinya tergolong sudah baik maka guru tersebut akan dikhususkan di kelas yang
memang membutuhkan kompetensi guru yang baik dan terutama memiliki kemampuan
IT yang baik. Dan untuk guru dengan kategori sedang atau kurang akan dilakukannya
sharing oleh guru-guru dengan kategori baik yang biasanya didominasi oleh guru-guru
muda. Melalui hal tersebut, Kepala Sekolah SDN 062 Ciujung menjadi mengetahui
bagaimana keadaan dan kondisi para gurunya serta mana saja yang masih perlu
dilakukannya pembinaan.

Metode evaluasi kinerja guru yang digunakan di SDN 062 Ciujung banyak dilakukan
melalui metode evaluasi top-down dimana Kepala Sekolah melakukan evaluasi secara
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langsung dengan mengecek setiap kelas saat pembelajaran mulai berlangsung, dan juga
melalui supervisi yang dapat diketahui bagaimana keadaan atau kondisi para guru dalam
melaksanakan pembelajaran di kelas. Langkah-langkah yang dilakukan dalam evaluasi
kinerja guru di SDN 062 Ciujung berawal dari membuat rapat terlebih dahulu terkait
jadwal evaluasi kinerja guru dan juga diberikannya sosialisasi, setelah itu langkah
selanjutnya ialah pelaksanaan dimana Kepala Sekolah mengecek pelaksanaan
pembelajaran, dan setelah dilakukannya evaluasi kinerja guru maka didiskusikan kembali
terkait apa saja yang dirasa kurang dan perlu perbaikan, dan jika memerlukan pembinaan
maka akan dilakukannya tindak lanjut seperti pelatihan, seminar, workshop, atau In
House Training (IHT).

Adapun pihak yang melakukan evaluasi kinerja guru ini sendiri ialah Kepala Sekolah,
Pengawas, dan Sistem guru senior. Dan mengenai waktu evaluasi kinerja guru ini sendiri
dilakukan secara rutin mengikuti ketentuan dari Dinas Pendidikan dan juga penyesuaian
jadwal di sekolah SDN 062 Ciujung. Kendala atau hambatan yang sering dihadapi dalam
pelaksanaan evaluasi kinerja guru ini ialah terkait waktu yang terkadang sulit untuk
diaturnya pertemuan, namun kembali lagi kepada komitmen antara guru yang dievaluasi
dengan Kepala Sekolah SDN 062 Ciujung.

Instrumen Penilaian Kinerja Guru di SDN 062 Ciujung

Dalam melakukan evaluasi kinerja guru, diperlukannya instrumen sebagai pedoman
dan juga petunjuk. Dalam hal ini disebut evaluasi Penilaian Kinerja Guru (PKG) yang
membutuhkan dokumen/perangkat yaitu: (1) Pedoman pengelolaan penilaian Kinerja
guru; (2) Instrumen penilaian kinerja guru yang meliputi instrumen PKG guru mata
pelajaran, guru BK, guru PAUD, guru TIK, guru Pendidikan Khusus, dan yang memiliki
tugas tambahan; (3) Suplemen Instrumen yang meliputi instrumen sesuai dengan guru
yang akan dievaluasi.

Dalam hasil penelitian berupa analisis dokumen, pada SDN 062 Ciujung instrumen
penilaian yang digunakan ialah berupa Penilaian Kinerja Guru (PKG) sesuai tahun ajaran.
Dimana didalamnya terdapat format penilaian berupa penilaian untuk beberapa
kompetensi guru diantaranya: (1) Kompetensi 1 : mengenai karakteristik peserta didik;
(2) Kompetensi 2 : menguasai teori belajar dan prinsip-prinsip pembelajaran yang
mendidik; (3) Kompetensi 3 : pengembangan kurikulum (4) Kompetensi 4 : kegiatan
pembelajaran yang mendidik; (5) Kompetensi 5 : memahami dan mengembangkan
potensi; (6) Kompetensi 6 : komunikasi dengan peserta didik; (7) Kompetensi 7 :
penilaian dan evaluasi; (8) Kompetensi 8 : bertindak sesuai dengan norma agama, hukum,
sosial dan kebudayaan nasional Indonesia; (9) Kompetensi 9 : menunjukkan pribadi yang
dewasa dan teladan; (10) Kompetensi 10 : etos kerja, tanggung jawab yang tinggi, dan
rasa bangga menjadi guru; (11) Kompetensi 11 : bersikap inklusif, bertindak objektif,
serta tidak diskriminatif; (12) Kompetensi 12 : komunikasi dengan sesama guru, tenaga
kependidikan, orang tua peserta didik, dan masyarakat; (13) Kompetensi 13 : Penguasaan
materi, konsep, struktur, dan pola pikir keilmuan yang mendukung mata pelajaran yang
diampu; (14) Kompetensi 14 : mengembangkan keprofesian melalui tindakan reflektif.
Selain dari hal tersebut, terdapatnya juga kolom penilaian di setiap instrumen kompetensi
dan diakhiri dengan laporan dan evaluasi penilaian kinerja guru yang disesuaikan dengan
guru yang dievaluasi.
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Tindak Lanjut Evaluasi Kinerja Guru di SDN 062 Ciujung

Setelah melakukan pelaksanaan evaluasi kinerja guru, selanjutnya dilakukannya
analisis untuk menemukan kelebihan dan kelemahan guru, termasuk masalah dan faktor-
faktor penyebabnya sehingga ditemukan prioritas perbaikan yang diperlukan. Melalui
upaya tersebut dalam melakukan perbaikan berdasarkan hasil analisis akan membantu
guru meningkatkan kualitas pembelajaran.

Tindak lanjut penilaian atau evaluasi kinerja guru yang dilakukan sebagai rencana
untuk memperbaiki proses pembelajaran yang dapat berupa pemberian penguatan dan
penghargaan kepada guru yang menunjukkan kinerja memenuhi atau melampaui standar.
Tindak lanjut yang disusun perlu mempertimbangkan beberapa faktor dan telah
didiskusikan secara terbuka dengan guru yang dievaluasi. Hindari memaksakan kehendak
dalam melaksanakan rencana tindak lanjut tersebut sehingga guru dapat
melaksanakannya dengan penuh tanggung jawab. Contoh dari tindak lanjut evaluasi
Kinerja guru dapat berupa workshop atau In House Training (IHT). Dengan adanya tindak
lanjut dari evaluasi kinerja ini diharapkan dapat memperbaiki kelemahan-kelemahan
yang ada pada guru dalam proses evaluasi sebelumnya sehingga dapat memberikan
pelayanan terbaik kepada para peserta didik.

Dalam hasil penelitian sesuai dengan pemaparan Kepala Sekolah SDN 062 Ciujung
bahwa sebagai tindak lanjut dari evaluasi kinerja guru dilakukan setelah mendiskusikan
terlebih dahulu dengan guru yang dievaluasi mengenai kinerjanya yang dirasa kurang.
Setelah itu dianalisis dan didapatkan kesimpulan mengenai kekurangan apa yang banyak
terjadi pada guru sehingga hal tersebut menjadi referensi kegiatan tindak lanjut seperti
apa yang dibutuhkan untuk perubahan kedepannya. Kemudian jika sudah diketahui aspek
apa yang akan diberikan penguatan sebagai tindak lanjut evaluasi, maka Kepala Sekolah
selaku pemimpin akan mengundang narasumber yang berkaitan dengan pembinaan yang
akan dilakukan dan juga jenis pembinaan apa yang akan dilaksanakan. Hal tersebut juga
didiskusikan dengan pengawas. Dan tindak lanjut evaluasi kinerja yang biasanya
diadakan di SDN 062 Ciujung ialah berupa pelatihan, workshop, maupun In House
Training (IHT).

PEMBAHASAN

Kinerja guru adalah suatu kondisi yang menunjukkan kemampuan guru dalam
menjalankan tugas dan tanggungjawabnya di sekolah selama melakukan aktivitas
pembelajaran dan dapat memberikan dorongan serta pengaruh kepada peserta didik agar
tujuan pembelajaran dapat tercapai dan berjalan dengan baik serta sesuai dengan yang
diharapkan, yang ditunjukkan dalam penampilan, perbuatan, dan prestasi kerjanya
(Apiyani, 2022).

Indikator kinerja guru meliputi: pengetahuan, keterampilan, sistem penempatan dan
unit variasi pengalaman, kemampuan praktis, kualifikasi, hasil pekerjaan dan
pengembangan (Supardi, 2013). Sehubungan dengan beberapa fungsi yang dimiliki guru
maka terdapat beberapa aspek utama yang merupakan kecakapan serta pengetahuan dasar
bagi guru yaitu: 1) Guru harus dapat memahami dan menempatkan kedewasaannya.
Sebagai pendidik harus mampu menjadikan dirinya sebagai teladan dimana guru harus
mampu memberi contoh perilaku yang baik, terbuka, serta menghindari segala perbuatan
tercela dan tingkah laku yang dapat menjatuhkan martabat pendidik. 2) Guru harus
mengenal diri siswanya. 3) Guru harus memiliki kecakapan memberikan bimbingan. 4)
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Guru harus memiliki dasar pengetahuan yang luas tentang tujuan pendidikan di Indonesia
pada umumnya sesuai dengan tahap-tahap pembangunan. 5) Guru harus memiliki
pengetahuan yang bulat dan baru mengenai ilmu yang diajarkan (Sardiman, 2011)

Indikator penilaian kinerja guru seperti yang terdapat pada Peraturan Menteri
Pemberdayaan Aparatur Negara Nomor 16 Tahun 2009 di atas, dapat dijabarkan sebagai
berikut: (1) Kemampuan seseorang dalam mengkomunikasikan pengetahuan sangat
bergantung pada penguasaan pengetahuan yang akan dikomunikasikannya itu, (2)
Kemampuan guru dapat dilihat dari cara atau proses penyusunan program kegiatan
pembelajaran yang dilakukan oleh guru, (3) Kemampuan guru dalam mengelola
pembelajaran menjadi hal penting karena berkaitan langsung dengan aktivitas belajar
siswa di kelas, (4) Kemampuan melakukan evaluasi/ penilaian pembelajaran.

Proses pengembangan kinerja guru dapat berupa kegiatan pelibatkan guru dalam
kegiatan seminar atau pelatihan yang diselenggarakan oleh pemerintah atau
diselenggarakan oleh sekolah. Melalui seminar atau pelatihan, guru dapat memperoleh
banyak informasi dan guru dapat meningkatkan kinerjanya dalam kegiatan mengajar. Hal
ini sejalan dengan hasil penelitian Busono (2017) yang melaporkan bahwa peningkatan
kinerja seorang karyawan dapat dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan. Metode ‘on
the job’ merupakan metode yang paling banyak digunakan dalam pelatihan dan
pengembangan.

Proses evaluasi untuk mengukur keberhasilan hasil kerja pegawai dilakukan dengan
memenuhi standar penilaian kinerja pegawai, yang dapat digunakan untuk menentukan
hasil prestasi kerja pegawai. Quality assurance control dengan kuisioner dilakukan
kepada karyawan untuk mengetahui tingkat kesulitan SDM dalam menjalankan tugas dan
mengetahui optimalitas karyawan dalam menjalankan tugasnya (Istiantara, 2019)

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Tahun 2021 Nomor 57 tentang Standar
Nasional Pendidikan, dimana peraturan tersebut menjadi kriteria minimal bagi seluruh
sistem pendidikan Indonesia, mewajibkan kepala sekolah untuk berupaya menjaga mutu
sekolahnya. Pasal 3, Pasal 1, Bab 2 Standar Nasional Pendidikan menyatakan bahwa
salah satu bidang pengaturannya adalah standar guru. Artinya, sekolah wajib
meningkatkan mutu sekolah sesuai standar nasional pendidikan, salah satunya melalui
Kinerja guru.

Kriteria penialain ini senada dengan apa yang diungkapkan (Pianda, 2018) bahwa
secara umum terdapat tiga aspek penilaian kemampuan guru. Pertama, kemampuan guru
dalam membuat perencanaan pengajaran. Kedua, kemampuan guru dalam mengajar di
kelas Ketiga, kemampuan guru dalam mengadakan hubungan antar pribadi (Nurmalasari
et al., 2022)

Evaluasi kinerja pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui sejauh mana kadar
profesionalisme serta seberapa tepat pegawai telah menjalankan fungsinya. Penilaian
kinerja dimaksudkan untuk menilai dan mencari jenis perlakuan yang tepat sehingga
pegawai dapat berkembang lebih cepat sesuai dengan harapan (Arifudin, 2018).

Kinerja seseorang (termasuk guru) dapat diukur melalui lima indikator pokok sebagai
berikut:

1. Kualitas kerja. Indikator ini berkaitan dengan kualitas kerja guru dalam menguasai
segala sesuatu berkaitan dengan persiapan perencanaan program pembelajaran dan
penerapan hasil penelitian dalam pembelajaran dikelas.
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2. Kecepatan/ketetapan kerja. Indikator ini berkaitan dengan ketepatan kerja guru dalam
menyesuaikan materi ajar dengan karakteristik yang dimiliki peserta didik dan
penyelesaian program pengajaran sesuai dengan kalender akademik

3. Inisiatif dalam kerja. Indikator ini berkaitan dengan inisiatif guru dalam penggunaan
model pembelajaran yang variatif sesuai materi pelajaran dan penggunaan berbagai
inventaris sekolah dengan bijak

4. Kemampuan kerja. Indikator ini berkaitan dengan kemampuan guru dalam memimpin
keadaan kelas agar tetap kondusif, pengelolaan kegiatan belajar mengajar, dan
penilaian hasil belajar peserta didik.

5. Komunikasi. Indikator ini berkaitan dengan komunikasi yang dilakukan guru dalam
proses layanan bimbingan belajar dengan siswa yang kurang mampu mengikuti
pembelajaran dan terbuka dalam menerima masukan untuk perbaikan pembelajaran
(Uno & Lamatenggo, 2012)

SIMPULAN

Kinerja merupakan sebuah penggambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi
organisasi yang dituangkan dalam suatu perencanaan strategis suatu organisasi. Untuk
mengetahui tingkat keberhasilan dalam pencapaian tujuan tersebut dilakukannya
penilaian kinerja dan evaluasi terhadap kinerja itu sendiri. Evaluasi itu sendiri merupakan
suatu proses penilaian, pengukuran, dan perbandingan dari hasil-hasil pekerjaan yang
telah dicapai dengan hasil yang telah ditetapkan. SDN 062 Ciujung sebagai salah satu
sekolah yang menjalankan evaluasi kinerja guru dengan cukup baik namun masih
memiliki beberapa proses dalam rangka menjadikan guru dengan Kkinerja belum
mencukupi kriteria baik menjadi baik melalui beberapa upaya yaitu salah satunya dengan
evaluasi kinerja guru yang dilakukan dengan bentuk supervisi menggunakan instrumen
penilaian yang ditentukan. Dalam pelaksanaannya, terdapat beberapa kendala terutama
dalam perihal penjadwalan dari dilaksanakannya evaluasi kinerja guru.

Perlu dilakukan pelatihan, workshop, serta IHT sebagai bentuk tindak lanjut dari
evaluasi kinerja guru di SDN 062 Ciujung secara konsisten dan terjadwal.
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