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Abstract 
This study aims to analyze the effectiveness of Strategic Human Resource Development (SHRD) in improving madrasah 
teacher performance through three main components: training quality, Islamic value-based teacher competencies, and 
organizational support. The research method employed a quantitative approach with an explanatory survey of 151 MTs 
(Islamic Junior High School) and MA (Islamic Junior High School) teachers. The instrument used was a Likert-type 
questionnaire, tested for construct validity and reliability using Cronbach's Alpha. Regression analysis was used to examine 
the partial and simultaneous effects between variables. The results showed that training significantly improved planning skills 
and material mastery, while teacher competency was the most dominant variable through pedagogical, professional, and 
Islamic spiritual aspects. Organizational support was also significant through supervision, facilities, and a collaborative 
culture. Theoretically, this study enriches the literature on Islamic value-based HRD and practically provides strategic 
recommendations for developing madrasah human resources in the digital era. 
Keywords: Strategic Human Resource Development (SHRD), Madrasah Teacher Competencies, Teacher Performance. 

 

Abstrak 
Penelitian ini bertujuan menganalisis efektivitas Strategic Human Resource Development (SHRD) dalam 
meningkatkan kinerja guru madrasah melalui tiga komponen utama: kualitas pelatihan, kompetensi guru 
berbasis nilai Islam, dan dukungan organisasi. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan survei eksplanatori terhadap 151 guru MTs dan MA, dengan instrumen kuesioner Likert yang 
diuji validitas konstruk dan reliabilitasnya menggunakan Cronbach Alpha. Analisis regresi digunakan 
untuk menguji pengaruh parsial dan simultan antarvariabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pelatihan berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kemampuan perencanaan dan penguasaan materi, 
sementara kompetensi guru menjadi variabel paling dominan melalui aspek pedagogik, profesional, dan 
spiritual Islami. Dukungan organisasi juga signifikan melalui supervisi, fasilitas, dan budaya kolaboratif. 
Secara teoretis, penelitian ini memperkaya literatur HRD berbasis nilai Islam, dan secara praktis 
memberikan rekomendasi strategis bagi pengembangan SDM madrasah di era digital.  
Kata Kunci : Strategic Human Resource Development (SHRD), Kompetensi Guru Madrasah, Kinerja 
Guru. 
 
PENDAHULUAN 

Perubahan lanskap pendidikan global dalam dua dekade terakhir menegaskan bahwa kualitas 

sumber daya manusia (SDM) memegang peranan sentral dalam menentukan mutu pembelajaran dan daya 

saing institusi pendidikan. Transformasi digital, peningkatan standar kompetensi guru, serta tuntutan 

pembelajaran yang berorientasi pada kompetensi abad ke-21 menempatkan pengembangan SDM sebagai 

agenda strategis yang tidak dapat diabaikan (Caena & Redecker 2019, Falloon 2020, Ulrich et al. 2008). 

Dalam konteks ini, lembaga pendidikan berbasis Islam, khususnya madrasah, menghadapi tantangan 

ganda: di satu sisi dituntut untuk mengikuti perkembangan pedagogis dan teknologi yang berlangsung 

sangat cepat, sementara di sisi lain tetap berkewajiban mempertahankan karakter pendidikan Islam yang 

berlandaskan nilai moral dan spiritual. Ketegangan antara modernisasi dan pelestarian nilai inilah yang 

menjadikan pengelolaan SDM di madrasah sebagai isu strategis yang membutuhkan perhatian ilmiah 

secara mendalam (Haddade et al. 2024, Romlah et al. 2025). 

Di banyak negara, termasuk di kawasan Asia Tenggara, pelaksanaan pengembangan SDM di 

madrasah belum sepenuhnya sejalan dengan prinsip strategic human resource development (SHRD) yang 

menekankan integrasi antara visi organisasi, kebutuhan kompetensi guru, kualitas pelatihan, serta sistem 
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dukungan organisasi yang berkelanjutan (Wardhani et al. 2025). Meskipun madrasah memiliki posisi 

penting dalam menyediakan pendidikan berbasis nilai Islam, berbagai laporan akademik dan evaluasi 

kebijakan menunjukkan adanya inkonsistensi kualitas pelatihan, keterbatasan kompetensi profesional 

guru, serta lemahnya infrastruktur dukungan organisasi (Rahman, 2025). Guru sering kali mengikuti 

program pelatihan yang tidak berbasis kebutuhan atau tidak berorientasi pada peningkatan performa, 

sementara sistem pembinaan organisasi belum sepenuhnya mampu mengoptimalkan potensi guru dalam 

menghadapi dinamika perubahan pendidikan. Kondisi ini menunjukkan bahwa penerapan pendekatan 

SHRD dalam madrasah masih belum optimal dan memerlukan kajian empiris yang lebih komprehensif 

(Firmansah et al., 2025). 

Dengan demikian, pengembangan SDM yang bersifat strategis menjadi unsur kunci bagi 

peningkatan kinerja guru madrasah, terutama melalui tiga komponen utama: pelatihan yang relevan dan 

efektif, kompetensi yang memadai sesuai standar profesional dan nilai Islam, serta dukungan organisasi 

yang kuat berupa supervisi, fasilitas, dan budaya kerja positif (Dahrina & Walidin, 2023). Ketiga elemen 

ini tidak dapat dipahami sebagai entitas yang berdiri sendiri; sebaliknya, hubungan di antara ketiganya 

membentuk fondasi teoretis dan praktis bagi peningkatan kinerja guru. Namun, bagaimana ketiga 

komponen HRD tersebut berinteraksi dan memberikan kontribusi empiris terhadap kinerja guru dalam 

konteks madrasah masih jarang dianalisis secara simultan dalam literatur internasional. Oleh karena itu, 

diperlukan kajian yang mampu menelaah hubungan ini secara sistematis melalui pendekatan kuantitatif 

berbasis regresi. 

Meskipun urgensi pengembangan sumber daya manusia di madrasah semakin diakui, persoalan 

fundamental terkait efektivitas implementasi strategic human resource development (SHRD) masih menjadi 

tantangan yang belum terpecahkan (Atkinson et al., 2022; Ren et al., 2023). Banyak madrasah masih 

menghadapi realitas bahwa program pelatihan guru yang diselenggarakan tidak selalu berbasis kebutuhan 

nyata di lapangan, sehingga tidak memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan kompetensi 

maupun kinerja profesional. Selain itu, kesenjangan kompetensi guru baik pedagogik, profesional, digital, 

maupun kompetensi berbasis nilai Islam masih ditemukan secara konsisten, menunjukkan bahwa 

pengembangan kapasitas guru tidak berjalan secara sistematis (Nurbayan & Sanusi, 2025). Lebih jauh lagi, 

dukungan organisasi yang meliputi supervisi, mentoring, penyediaan fasilitas, dan budaya kerja kolaboratif 

belum sepenuhnya berfungsi sebagai katalisator peningkatan performa guru (Owan et al., 2024). Kondisi 

tersebut mengindikasikan adanya kelemahan struktural dalam sistem HRD di madrasah. 

Permasalahan semakin kompleks ketika melihat bahwa keterkaitan antara pelatihan, kompetensi, 

dan dukungan organisasi terhadap kinerja guru belum terukur secara empiris dengan pendekatan yang 

memadai (Aboramadan et al., 2022; Li et al., 2023). Sebagian besar penelitian terdahulu cenderung 

mengkaji variabel - variabel tersebut secara terpisah, sehingga belum memberikan gambaran yang 

komprehensif mengenai kontribusi simultan ketiga faktor utama HRD terhadap performa guru. Hal ini 

menghambat pemahaman akademik maupun kebijakan praktis mengenai strategi pengembangan SDM 

yang paling efektif untuk konteks madrasah (Haddade et al., 2024). Dengan kata lain, terdapat kebutuhan 

mendesak untuk menelaah bagaimana kualitas pelatihan, tingkat kompetensi, dan dukungan organisasi 

berinteraksi dalam mempengaruhi kinerja guru secara empiris dan terukur. Ketiadaan bukti ilmiah yang 

kuat di area ini menimbulkan pertanyaan kritis yang menjadi fokus utama penelitian ini: sejauh mana 

ketiga dimensi HRD tersebut berkontribusi terhadap kinerja guru madrasah, baik secara parsial maupun 

simultan? 

Berdasarkan kompleksitas permasalahan yang telah diuraikan, penelitian ini bertujuan untuk 

menyediakan pemahaman empiris yang lebih komprehensif mengenai efektivitas strategic human resource 

development (SHRD) dalam konteks pendidikan Islam, khususnya pada madrasah. Penelitian ini secara 

khusus bertujuan untuk menilai sejauh mana kualitas pelatihan yang diterima guru berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja profesional mereka, serta mengkaji pengaruh kompetensi guru sebagai faktor penentu 

performa yang berkelanjutan. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan menganalisis peran dukungan 

organisasi meliputi supervisi, fasilitas, budaya kerja, dan komitmen kelembagaan dalam memperkuat 

kinerja guru sebagai bagian integral dari strategi pengembangan SDM. Tidak hanya menilai masing - 

masing variabel secara parsial, penelitian ini juga menguji kontribusi simultan ketiga komponen HRD 

tersebut terhadap kinerja guru madrasah menggunakan pendekatan kuantitatif berbasis regresi. Secara 

keseluruhan, penelitian ini diharapkan menghasilkan model konseptual dan bukti empiris yang dapat 
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memperkaya literatur HRD berbasis nilai Islam sekaligus memberikan rekomendasi praktis bagi 

pengembangan SDM yang lebih strategis dan berorientasi kinerja di madrasah. 

Meskipun kajian mengenai pengembangan sumber daya manusia dalam pendidikan telah 

berkembang cukup pesat, literatur yang secara khusus mengintegrasikan perspektif strategic human resource 

development (SHRD) ke dalam konteks pendidikan Islam masih relatif terbatas (Firmansah et al., 2025). 

Sebagian besar penelitian terdahulu cenderung berfokus pada sekolah umum atau lembaga pendidikan 

formal nonkeagamaan, sehingga kajian mengenai madrasah sebagai institusi yang memiliki karakteristik 

budaya, nilai, dan struktur kelembagaan yang unik belum terwakili secara memadai dalam diskursus 

akademik global. Selain itu, penelitian yang mengkaji pengaruh pelatihan, kompetensi, dan dukungan 

organisasi umumnya dilakukan secara terpisah, tanpa melihat ketiga variabel tersebut sebagai satu 

rangkaian komponen strategis dalam kerangka HRD yang holistik. Akibatnya, pemahaman tentang 

bagaimana ketiga dimensi SHRD tersebut bekerja secara simultan dalam memengaruhi kinerja guru masih 

belum memiliki basis empiris yang kuat. 

Lebih jauh lagi, sebagian besar studi yang tersedia mengutamakan pendekatan deskriptif atau 

kualitatif, sehingga bukti kuantitatif berbasis analisis regresi mengenai kontribusi nyata SHRD terhadap 

performa guru sangat terbatas, terutama dalam konteks madrasah. Minimnya penelitian yang 

mengembangkan model empiris SHRD di lembaga pendidikan Islam juga menunjukkan bahwa 

konstruksi teoretis dan aplikatif mengenai HRD berbasis nilai religius dan budaya belum sepenuhnya 

terintegrasi dalam literatur internasional. Kondisi ini meninggalkan celah penting yang perlu diisi, baik 

untuk memperkaya pemahaman akademik mengenai HRD dalam lingkungan pendidikan yang memiliki 

orientasi nilai, maupun untuk memberikan rekomendasi praktis bagi pengembangan SDM di madrasah 

yang selama ini sering diabaikan dalam studi HRD arus utama. 

Transformasi digital dalam lembaga pendidikan Islam menuntut adanya manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) yang mampu mengintegrasikan nilai - nilai spiritual dengan tuntutan profesionalisme 

modern (Amet, 2023). Di tengah perubahan teknologi yang cepat, madrasah menghadapi kebutuhan 

mendesak untuk membangun kerangka kompetensi yang tidak hanya menekankan keterampilan 

pedagogis dan teknis, tetapi juga menegaskan karakter moral dan etos kerja Islami sebagai fondasi 

pengembangan profesi guru (Romlah et al., 2025). Berbagai penelitian menunjukkan bahwa peningkatan 

kinerja pendidikan pada lembaga berbasis agama sangat dipengaruhi oleh kualitas perencanaan dan 

strategi pengembangan guru yang relevan dengan dinamika era digital, termasuk kemampuan beradaptasi, 

literasi teknologi, dan kepemimpinan instruksional. Namun demikian, masih terdapat kesenjangan antara 

tuntutan kompetensi abad ke-21 dan implementasi standar kompetensi guru di madrasah, terutama terkait 

integrasi sistematis antara nilai syariah dan kebutuhan inovasi pedagogis. Oleh karena itu, penguatan 

kerangka kompetensi berbasis Islam menjadi agenda strategis yang tidak hanya bertujuan meningkatkan 

mutu pembelajaran, tetapi juga memastikan keberlanjutan identitas keislaman dalam praktik pendidikan 

modern. Studi ini berupaya menganalisis konstruksi konseptual serta strategi implementatif kerangka 

kompetensi guru berbasis Islam dalam MSDM madrasah sebagai respons terhadap tuntutan 

profesionalisme, akuntabilitas, dan relevansi pendidikan di era digital. 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan di madrasah - madrasah yang berada di Kabupaten Banyumas, yang 

dipilih karena memiliki karakteristik kelembagaan dan dinamika pengembangan SDM yang representatif 

untuk mengkaji penguatan profesionalisme guru. Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan 

pendekatan survei eksplanatori, yang bertujuan menganalisis hubungan antara strategi manajemen 

sumber daya manusia di madrasah dan penguatan profesionalisme guru melalui kerangka kompetensi 

berbasis Islam (AM & Sesmiarni, 2025). Desain ini dipilih karena mampu menggambarkan kondisi 

empiris secara objektif sekaligus menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat berdasarkan 

data numerik yang dapat dianalisis secara statistik. Instrumen penelitian berupa kuesioner berskala Likert 

lima poin, yang disusun berdasarkan indikator kompetensi profesional, pedagogik, sosial, dan spiritual 

keislaman. Validitas instrumen diuji menggunakan validitas isi dan validitas konstruk, sedangkan 

reliabilitas dianalisis menggunakan koefisien Cronbach Alpha (Mata-López et al., 2021). 

Populasi penelitian mencakup seluruh guru yang mengajar pada madrasah tingkat Madrasah 

Tsanawiyah (MTs) dan Madrasah Aliyah (MA) dalam satu wilayah administratif. Jumlah populasi adalah 
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N = 245 guru yang tersebar di delapan madrasah. Penentuan sampel menggunakan teknik proportional 

stratified random sampling, karena populasi terdiri atas kelompok madrasah yang memiliki karakteristik 

berbeda berdasarkan jenjang pendidikan dan ukuran lembaga. 

Penentuan jumlah sampel mengacu pada rumus Isaac & Michael dengan tingkat kesalahan 5%, 

sehingga diperoleh sampel sebanyak S = 151 guru. Sampel kemudian didistribusikan secara proporsional 

ke setiap madrasah agar representasi tetap terjaga. 

NO Nama Madrasah Jenjang Poulasi (N) Sampel (S) 

1 MTs Al-Hikmah MTs 35 22 

2 MTs Darul Ulum MTs 28 17 

3 MTs An-Nur MTs 31 19 

4 MA Al-Hikmah MA 42 26 

5 MA Darul Ulum MA 40 25 

6 MA Miftahul Huda MA 33 20 

7 MA Al-Fattah MA 19 12 

8 MA Bina Insani MA 17 10 

Total   245 151 

Tabel 1. Distribusu dan Sampel Penelitian 

 

HASIL  DAN PEMBAHASAN 

 

Variabel 
SHRD 

Aspek yang 
Dianalisi 

Hasil 
Deskriptif 

Pengaruh 
terhadap 

Kinerja Guru 

Keterangan 
Utama 

Pelatihan Kualitas 
pelatihan, 

relevansi materi, 
keberlanjutan 

pelatihan 

Cukup Baik Berpengaruh 
signifikan 

Meningkatkan 
perencanaan 

pembelajaran dan 
penguasaan materi 

Kompetensi 
Guru 

Pedagogik Baik Sangat 
signifikan 

(paling kuat) 

Meningkatkan 
kualitas 

pelaksanaan 
pembelajaran 

 Profesional Baik Sangat 
signifikan 

Mendukung 
penguasaan materi 

dan evaluasi 
pembelajaran 

 Digital Variatif antar 
madrasah 

Signifikan Dipengaruhi oleh 
ketersediaan 

fasilitas teknologi 

 Nilai Islam Variatif antar 
madrasah 

Signifikan Mencerminkan 
internalisasi nilai 
keislaman dalam 
praktik mengajar 

Dukungan 
Organisasi 

Supervisi 
akademik 

Cukup Kuat 

Signifikan 

Memperkuat 
refleksi dan 

perbaikan kinerja 
guru 

 
Fasilitas 

pembelajaran 
Cukup Kuat Signifikan 

Keterbatasan 
teknologi masih 

ditemukan 

 

Budaya kerja & 
mentoring 

Cukup Kuat Signifikan 

Mendukung 
konsistensi dan 
motivasi kerja 

guru 

Model SHRD 
(Simultan) 

Pelatihan, 
kompetensi, 
dukungan 
organisasi 

— 
Signifikan 
simultan 

Model regresi 
reliabel dan layak 
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Keseluruhan 
Model 

SHRD berbasis 
nilai Islam 

Efektif 
Tingkat 

keandalan tinggi 

Kerangka strategis 
peningkatan mutu 

guru madrasah 

Tabel 2. Hasil Penelitian SHRD terhadap Kinerja Guru Madrasah (n = 151) 

 

Berdasarkan hasil analisis data survei terhadap 151 guru madrasah, penelitian ini menemukan 

bahwa penerapan Strategic Human Resource Development (SHRD) yang meliputi pelatihan, kompetensi 

guru, dan dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru madrasah. Ringkasan 

temuan empiris disajikan pada Tabel 2, yang memperlihatkan kecenderungan umum kondisi variabel 

penelitian serta arah pengaruhnya terhadap kinerja guru. 

Sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 2, kualitas pelatihan guru berada pada kategori cukup baik. 

Hasil uji regresi menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru, khususnya 

pada aspek perencanaan pembelajaran dan penguasaan materi ajar. Temuan ini menegaskan bahwa 

efektivitas pelatihan tidak hanya ditentukan oleh frekuensi, tetapi juga oleh relevansi materi dan 

kesesuaiannya dengan kebutuhan tugas profesional guru madrasah. 

Variabel kompetensi guru menunjukkan pengaruh paling dominan terhadap kinerja dibandingkan 

variabel SHRD lainnya, sebagaimana tercermin pada Tabel 2. Kompetensi pedagogik dan profesional 

berada pada kategori baik, yang berkontribusi langsung terhadap kualitas pelaksanaan pembelajaran dan 

pengelolaan kelas. Namun demikian, kompetensi digital dan internalisasi nilai Islam menunjukkan variasi 

yang cukup signifikan antar madrasah. Variasi ini mengindikasikan adanya kesenjangan kapasitas 

kelembagaan, terutama dalam penyediaan infrastruktur teknologi dan penguatan pembinaan nilai 

keislaman secara sistematis. 

Selanjutnya, dukungan organisasi yang meliputi supervisi akademik, fasilitas pembelajaran, serta 

budaya kerja kolaboratif berada pada kategori cukup kuat sebagaimana tercantum pada Tabel 2. 

Dukungan organisasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru, terutama melalui mekanisme 

supervisi dan mentoring yang mendorong peningkatan kualitas pembelajaran. Meskipun demikian, 

keterbatasan fasilitas teknologi di beberapa madrasah masih menjadi faktor penghambat optimalisasi 

kinerja guru. 

Secara simultan, hasil analisis regresi menunjukkan bahwa pelatihan, kompetensi guru, dan 

dukungan organisasi secara bersama-sama memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan 

kinerja guru madrasah. Model regresi yang terbentuk memiliki tingkat keandalan yang tinggi, yang 

menunjukkan bahwa SHRD berbasis nilai Islam merupakan kerangka strategis yang efektif dan relevan 

dalam upaya peningkatan mutu sumber daya manusia madrasah. Dengan demikian, pengembangan 

SHRD yang terintegrasi antara aspek profesional dan nilai keislaman menjadi kebutuhan strategis dalam 

menghadapi tuntutan mutu pendidikan madrasah di era transformasi digital. 

A. Efektivitas Pelatihan sebagai Komponen Strategis SHRD di Madrasah 

Efektivitas pelatihan guru merupakan elemen strategis dalam kerangka Strategic Human Resource 

Development (SHRD) di madrasah. Pelatihan yang dirancang sesuai kebutuhan nyata guru terbukti 

meningkatkan penguasaan kompetensi pedagogik, profesional, dan kemampuan menggunakan 

teknologi sederhana dalam pembelajaran. Temuan ini menegaskan bahwa pelatihan yang terarah dan 

kontekstual merupakan prasyarat penting dalam meningkatkan kualitas kinerja guru. Namun, variasi 

kualitas pelatihan antar madrasah masih tinggi, terutama terkait fasilitas, dukungan teknologi, serta 

kapasitas instruktur. Kondisi ini memperlihatkan bahwa efektivitas pelatihan tidak hanya ditentukan 

oleh materi dan metode, tetapi juga oleh kesiapan ekosistem organisasi. Dengan demikian, peningkatan 

pelatihan sebagai komponen strategis SHRD menuntut integrasi antara perencanaan kebutuhan, 

pengembangan instruktur, penyediaan sarana pendukung, serta kebijakan madrasah yang berorientasi 

jangka panjang. Keseluruhan temuan ini mengonfirmasi bahwa pelatihan bukan sekadar aktivitas 

administratif, tetapi merupakan investasi strategis untuk memperkuat kapasitas guru dalam 

menghadapi tuntutan kompetensi abad 21 di lingkungan pendidikan Islam. 

Pelatihan guru memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan kualitas kinerja guru 

madrasah. Mayoritas responden menilai pelatihan berada pada kategori “cukup baik”, namun pelatihan 

berbasis kebutuhan memberikan efek yang jauh lebih kuat terhadap peningkatan kompetensi 
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pedagogik, penyusunan perangkat ajar, dan penggunaan teknologi pembelajaran. Pola yang muncul 

mengindikasikan bahwa pelatihan yang berorientasi praktik lebih efektif daripada pelatihan bersifat 

teoretis. Kesenjangan antar madrasah terlihat pada aspek ketersediaan instruktur ahli dan fasilitas 

teknologi, yang berdampak pada variasi hasil pelatihan. Secara umum, temuan menunjukkan bahwa 

efektivitas pelatihan ditentukan oleh kesesuaian materi, metode yang interaktif, dan dukungan 

organisasi yang memadai. 

Variabel pelatihan memiliki pengaruh signifikan dalam model regresi, dengan nilai koefisien 

positif dan signifikan pada taraf kepercayaan 95%. Analisis statistik memperlihatkan bahwa 

peningkatan kualitas pelatihan secara langsung meningkatkan skor kinerja guru, terutama pada aspek 

perencanaan pembelajaran dan pengelolaan kelas. Data menunjukkan bahwa guru yang mengikuti 

pelatihan berbasis kebutuhan memiliki peningkatan kinerja 12–18% lebih tinggi dibanding guru yang 

mengikuti pelatihan rutin yang tidak terstruktur. Selain itu, keterbatasan fasilitas teknologi terbukti 

menjadi faktor yang melemahkan dampak pelatihan. Madrasah yang memiliki laboratorium komputer 

atau akses internet stabil menunjukkan dampak pelatihan yang lebih tinggi secara signifikan. 

Pelatihan merupakan fondasi strategis SHRD yang secara konsisten meningkatkan kinerja guru 

apabila dirancang berbasis kebutuhan dan didukung ekosistem organisasi yang memadai. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian Chiu et al (2024), Oo et al (2023), Yenen (2021) yang menegaskan bahwa 

pelatihan berbasis kebutuhan memberikan dampak langsung pada kemampuan profesional guru. 

Selain itu, temuan ini memperkuat argumentasi , Casey et al (2021) Reid et al (2025), bahwa pelatihan 

efektif harus melibatkan metode praktik, demonstrasi, dan supervisi lanjutan agar terjadi transfer 

kompetensi secara optimal. Permasalahan kesenjangan fasilitas antar madrasah juga mengonfirmasi 

hasil penelitian Dahri et al (2024), Lakhal & Khechine (2021), Nguyen et al (2023) bahwa ketersediaan 

teknologi pembelajaran merupakan variabel moderasi yang signifikan dalam keberhasilan pelatihan. 

Dalam konteks SHRD, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan tidak dapat berdiri sendiri 

tanpa dukungan organisasi, sebagaimana dinyatakan Ishaq et al (2024), Potnuru et al (2021), Tarigan 

et al (2021) bahwa strategi HRD membutuhkan integrasi antara pelatihan, manajemen kompetensi, 

dan dukungan organisasi untuk menghasilkan perubahan kinerja. Dengan demikian, efektivitas 

pelatihan guru madrasah dapat ditingkatkan melalui desain program yang terstruktur, relevan, 

berkelanjutan, dan didukung fasilitas serta komitmen kelembagaan. 

Untuk memperjelas temuan mengenai perbedaan dampak antara pelatihan berbasis kebutuhan 

dan pelatihan reguler, berikut ditampilkan visualisasi data yang memperlihatkan besarnya peningkatan 

kinerja guru pada masing-masing jenis pelatihan. Grafik ini membantu menunjukkan pola hubungan 

secara lebih konkret serta menguatkan hasil analisis statistik yang telah dijelaskan sebelumnya. 

 
Gambar 1. Dampak Pelatihan 

Grafik menunjukkan bahwa pelatihan berbasis kebutuhan (need-based training) memberikan 

dampak peningkatan kinerja yang lebih tinggi (18%) dibandingkan pelatihan reguler atau rutin (10%). 

Temuan ini menegaskan bahwa desain pelatihan yang kontekstual, berbasis analisis kebutuhan, dan 

berorientasi praktik mampu menghasilkan transfer kompetensi yang lebih efektif kepada guru. Hasil 

ini konsisten dengan penelitian Fernández-Morante et al (2021), Manca & Delfino (2021), Wang et al. 

(2023) yang menemukan bahwa program pelatihan adaptif meningkatkan performa guru hingga dua 

kali lipat dibanding pelatihan administratif konvensional . Selain itu, Alfawaire & Atan (2021) 

menegaskan bahwa pelatihan yang relevan dengan kebutuhan kerja secara signifikan memperkuat 

efektivitas SHRD dalam lembaga pendidikan. Dalam konteks madrasah, efektivitas pelatihan 
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meningkat ketika didukung fasilitas digital dan lingkungan belajar yang kondusif, sebagaimana 

ditegaskan oleh de Araújo et al. (2022) Lomis et al. (2021) bahwa infrastruktur organisasi merupakan 

predictor kuat keberhasilan pelatihan berbasis kompetensi. 

B. Kompetensi Guru sebagai Faktor Dominan dalam Meningkatkan Kinerja 

Kompetensi guru merupakan faktor dominan yang memiliki pengaruh paling kuat terhadap 

kinerja guru madrasah. Keempat domain kompetensi pedagogik, profesional, sosial, dan kompetensi 

spiritual keislaman secara simultan berkontribusi besar dalam menentukan efektivitas pembelajaran. 

Kompetensi digital menjadi aspek yang menunjukkan variasi paling signifikan, mengindikasikan 

perlunya percepatan adaptasi terhadap tuntutan teknologi pendidikan. Sementara itu, kompetensi 

spiritual keislaman tetap menjadi karakteristik unggul guru madrasah dan berperan sebagai fondasi etis 

dalam proses pembelajaran. Temuan ini menguatkan bahwa pengembangan kompetensi guru harus 

dirancang secara sistematis berdasarkan standar kompetensi berbasis Islam yang selaras dengan 

kebutuhan abad 21. 

Kompetensi guru menjadi prediktor paling kuat dalam model analisis, melampaui variabel 

pelatihan dan dukungan organisasi. Guru dengan kompetensi pedagogik tinggi menunjukkan 

kemampuan merancang pembelajaran yang adaptif, sementara kompetensi profesional mendukung 

akurasi materi dan pengembangan kualitas evaluasi. Kompetensi sosial berkontribusi pada penguatan 

hubungan dengan peserta didik dan rekan kerja, sedangkan kompetensi spiritual memperkuat karakter 

dan etika profesional. Variasi paling besar terlihat pada kompetensi digital, mencerminkan adanya 

ketimpangan antar guru dan antarmadrasah dalam menguasai teknologi pembelajaran. 

Model regresi menunjukkan nilai beta tertinggi pada variabel kompetensi guru, yang berarti 

variabel ini memberikan kontribusi terbesar terhadap kinerja. Data menunjukkan bahwa peningkatan 

satu unit kompetensi guru meningkatkan kinerja secara signifikan, dengan kontribusi persentase 

mencapai lebih dari 40%. Analisis tambahan memperlihatkan bahwa guru dengan skor kompetensi 

tinggi memiliki performa 20–25% lebih baik dibanding guru dengan kompetensi menengah. 

Kompetensi digital menjadi komponen dengan tingkat variasi paling besar, menunjukkan distribusi 

kemampuan yang tidak merata. Madrasah dengan budaya pembelajaran kolaboratif juga menunjukkan 

rata-rata skor kompetensi lebih tinggi. 

Kompetensi merupakan inti profesionalisme guru dan variabel paling menentukan dalam 

peningkatan kinerja. Temuan ini sejalan dengan pernyataan Yang & Kaiser (2022) bahwa kualitas 

pembelajaran sangat dipengaruhi oleh kompetensi pedagogik dan profesional guru yang memadai. 

Selain itu, kompetensi spiritual guru madrasah memperkuat nilai karakter dan etika pembelajaran, 

sebagaimana ditegaskan oleh Saada (2023) bahwa pendidikan Islam harus mengintegrasikan dimensi 

moral dan intelektual. Ketimpangan kompetensi digital mengonfirmasi temuan Basilotta-Gómez-

Pablos et al. (2022), Fernández-Batanero et al. (2022) yang menyatakan bahwa kesiapan digital guru 

masih bervariasi dan memerlukan intervensi sistematis. Hasil penelitian ini juga mendukung teori 

kompetensi Tarigan et al. (2021) bahwa kompetensi adalah kombinasi pengetahuan, keterampilan, 

nilai, dan motivasi yang memengaruhi kinerja. Dengan demikian, penguatan kompetensi guru 

madrasah harus dilakukan secara terintegrasi melalui pelatihan berkelanjutan, supervisi berbasis 

kompetensi, dan penguatan budaya organisasi. 

Untuk menunjukkan kontribusi masing-masing kompetensi terhadap kinerja guru secara lebih 

sistematis, berikut disajikan tabel yang merangkum nilai koefisien pengaruh (β) dari setiap jenis 

kompetensi. Penyajian ini memberikan gambaran kuantitatif mengenai kompetensi mana yang paling 

menonjol serta bagaimana variasinya antar domain kompetensi. 

Jenis Kompetensi Koefisien Pengaruh (β) 

Pedagogik 0.41 

Profesional 0.36 

Sosial 0.29 

Spiritual Islam 0.34 

Digital 0.22 

Tabel 2. Pengaruh Jenis Kompetensi terhadap Kinerja 

Tabel menunjukkan bahwa kompetensi pedagogik memiliki pengaruh paling kuat terhadap 

kinerja guru (β = 0.41), diikuti kompetensi profesional (β = 0.36) dan kompetensi spiritual keislaman 
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(β = 0.34). Hal ini menegaskan bahwa kualitas pembelajaran sangat ditentukan oleh kemampuan guru 

dalam merancang, melaksanakan, dan mengevaluasi pembelajaran secara efektif. Temuan ini selaras 

dengan penelitian S Blömeke et al. (2022) yang menjelaskan bahwa kompetensi pedagogik merupakan 

prediktor utama kualitas instruksional guru. Sementara itu, kompetensi spiritual keislaman 

memberikan pengaruh signifikan dalam konteks madrasah karena berhubungan dengan pembentukan 

karakter dan etos kerja guru, sebagaimana dipertegas oleh Mahipalan (2023) yang menyatakan bahwa 

spiritual professionalism berkontribusi besar terhadap integritas dan keteladanan guru. Variasi terbesar 

terlihat pada kompetensi digital, sejalan dengan temuan Haddade et al. (2024) yang mencatat adanya 

kesenjangan literasi digital antar madrasah akibat perbedaan fasilitas dan budaya belajar. 

C. Dukungan Organisasi sebagai Penguat Hubungan Pelatihan–Kompetensi–Kinerja 

Dukungan organisasi merupakan elemen penguat yang memperkuat hubungan antara 

pelatihan, kompetensi, dan kinerja guru. Madrasah dengan kepemimpinan yang suportif, fasilitas 

pembelajaran memadai, serta budaya kolaboratif menunjukkan performa guru lebih tinggi. Dukungan 

organisasi terbukti berperan sebagai katalisator, memungkinkan hasil pelatihan dan kompetensi 

diterapkan secara optimal dalam pembelajaran. Sebaliknya, madrasah dengan fasilitas terbatas dan 

supervisi tidak konsisten menunjukkan dampak pelatihan yang lebih kecil. Dengan demikian, 

dukungan organisasi menjadi variabel strategis dalam implementasi SHRD di madrasah. 

Madrasah dengan fasilitas pembelajaran memadai dan kepemimpinan yang aktif dalam 

supervisi memiliki skor kinerja guru lebih tinggi. Dukungan organisasi meliputi penyediaan sarana 

digital, budaya kerja kolaboratif, serta kebijakan pengembangan guru yang jelas. Temuan juga 

menunjukkan bahwa guru yang bekerja pada madrasah dengan komitmen tinggi terhadap 

pengembangan SDM melaporkan tingkat motivasi dan kinerja lebih baik. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan sebagai 

variabel moderasi. Data regresi memperlihatkan bahwa efek pelatihan terhadap kinerja meningkat 

secara signifikan pada madrasah dengan tingkat dukungan organisasi yang tinggi. Perbedaan antar 

madrasah mencapai 15–22% dalam efektivitas penerapan hasil pelatihan. Selain itu, madrasah dengan 

budaya kolaboratif menunjukkan skor kinerja guru lebih tinggi dibanding yang tidak memiliki sistem 

kolaborasi. 

Dukungan organisasi berfungsi sebagai katalisator yang memperkuat pengaruh pelatihan dan 

kompetensi terhadap kinerja. Temuan ini konsisten dengan teori HRD Piwowar-Sulej (2022) yang 

menekankan bahwa pengembangan SDM membutuhkan dukungan lingkungan kerja yang kondusif. 

Penelitian oleh Wiyono et al. (2022) juga menunjukkan bahwa fasilitas teknologi dan supervisi aktif 

meningkatkan efektivitas pembelajaran. Budaya kolaboratif, sebagaimana dijelaskan oleh Wright et al. 

(2022), berfungsi sebagai faktor penggerak perubahan sekolah. Dalam konteks madrasah, dukungan 

organisasi mencakup penyediaan fasilitas digital, penguatan kepemimpinan, serta sistem supervisi yang 

sistematis. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja guru membutuhkan investasi pada 

infrastruktur, kebijakan, dan budaya organisasi yang mendukung. 

Visualisasi berikut memberikan gambaran lebih jelas mengenai perbedaan efektivitas pelatihan 

antara madrasah dengan tingkat dukungan organisasi tinggi dan rendah. Grafik ini menegaskan peran 

dukungan organisasi sebagai faktor moderasi yang memperkuat keberhasilan implementasi pelatihan 

dan kompetensi dalam meningkatkan kinerja guru. 

 
Gambar 2. Pengaruh Dukungan Organisasi 

Grafik memperlihatkan bahwa madrasah dengan dukungan organisasi tinggi 

menunjukkan efektivitas pelatihan sebesar 22%, jauh lebih tinggi dibanding madrasah dengan 
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dukungan rendah (12%). Temuan ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi berperan sebagai 

katalisator dalam memastikan hasil pelatihan dapat diterapkan secara optimal. Hasil ini konsisten 

dengan teori HRD yang dikemukakan Alonazi (2021) yang menjelaskan bahwa lingkungan kerja 

yang suportif mempercepat proses pembelajaran dan perubahan perilaku dalam organisasi 

pendidikan. Data ini juga didukung oleh penelitian Wright et al. (2022) bahwa kepemimpinan 

transformasional, budaya kolaboratif, dan supervisi berkelanjutan meningkatkan efektivitas 

program pengembangan guru secara signifikan. Dalam konteks madrasah, dukungan organisasi 

mencakup tidak hanya infrastruktur, tetapi juga komitmen terhadap nilai-nilai Islam, pembinaan 

spiritual, dan penguatan budaya kerja yang disiplin, sebagaimana ditegaskan Kholifah et al. (2024) 

dalam kajian tentang Strengthening Madrasah Organizational Culture: Integration of Religious 

Values in Character Education in Madrasah. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menegaskan bahwa penguatan strategi Strategic Human Resource Development (SHRD) 

berbasis nilai Islam merupakan kunci peningkatan kinerja guru madrasah di era transformasi pendidikan 

digital. Tema utama penelitian—yaitu efektivitas SHRD melalui pelatihan, kompetensi, dan dukungan 

organisasi—terbukti relevan dengan kebutuhan peningkatan profesionalisme guru. Melalui pendekatan 

kuantitatif survei eksplanatori terhadap 151 guru, penelitian ini berhasil memberikan bukti empiris 

mengenai kontribusi signifikan setiap komponen SHRD terhadap performa guru. Temuan menunjukkan 

bahwa pelatihan berbasis kebutuhan meningkatkan kompetensi pedagogik dan kemampuan teknologi 

secara nyata, sementara kompetensi guru merupakan faktor dominan yang memberikan pengaruh 

terbesar terhadap kualitas pembelajaran. Dukungan organisasi turut memperkuat performa, terutama 

melalui supervisi, fasilitas, dan budaya kerja kolaboratif, sebagaimana ditegaskan juga dalam riset mutakhir 

HRD internasional. Analisis regresi memperlihatkan bahwa ketiga variabel—baik secara parsial maupun 

simultan—berperan signifikan dalam meningkatkan kinerja guru. Secara keseluruhan, penelitian ini 

menegaskan bahwa implementasi SHRD yang terintegrasi, adaptif, dan berlandaskan nilai Islam 

merupakan strategi paling efektif untuk membangun profesionalisme guru madrasah yang unggul, 

relevan, dan berdaya saing di tengah tuntutan pendidikan abad ke-21. 
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