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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam 

meningkatkan mutu pendidik. Latar belakang penelitian ini didasarkan pada temuan adanya 

ketidaksesuaian latar belakang pendidikan beberapa pengajar dengan bidang yang diajarkan serta kondisi 

pengajar yang menangani lebih dari satu mata pelajaran. Kondisi tersebut berpotensi memengaruhi 

kualitas pembelajaran dan mutu pendidik di lembaga bimbingan belajar. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kualitatif dengan metode deskriptif. Teknik pengambilan sampel dilakukan secara purposive 

sampling dengan melibatkan satu supervisor dan sembilan guru sebagai informan. Data dikumpulkan 

melalui observasi, wawancara mendalam, dan dokumentasi, kemudian dianalisis melalui tahapan reduksi 

data, penyajian data, serta penarikan kesimpulan dan verifikasi untuk memastikan keabsahan temuan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa peran MSDM di CLC Lampung dilaksanakan melalui fungsi perencanaan, 

rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, serta pemberian kompensasi. Perencanaan dilakukan 

dengan mempertimbangkan kebutuhan cabang dan standar kualifikasi minimal sarjana, meskipun tidak 

selalu linier dengan bidang ajar, karena didukung oleh program pelatihan internal. Proses rekrutmen dan 

seleksi menekankan pada sikap, kemampuan komunikasi, dan kesiapan mengikuti pelatihan. Pelatihan dan 

pengembangan dilakukan secara berkala untuk meningkatkan kompetensi pedagogik dan profesional guru. 

Selain itu, pemberian kompensasi dan evaluasi kinerja menjadi faktor pendukung dalam menjaga motivasi 

dan kinerja pendidik. Secara keseluruhan, penerapan fungsi MSDM yang terstruktur dan berkelanjutan 

berkontribusi terhadap peningkatan mutu pendidik di Clover Leaf Course Lampung, meskipun masih 

terdapat tantangan dalam penyesuaian latar belakang pendidikan dan pembagian beban mengajar. 

 

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia, Mutu Pendidik, Rekrutmen, Pelatihan, Kompensasi. 

 

Pendahuluan  
  

Perkembangan dunia pendidikan yang semakin dinamis menuntut setiap lembaga pendidikan, termasuk 

lembaga Bimbingan Belajar (bimbel), untuk mampu beradaptasi dan meningkatkan kualitas layanan secara 

berkelanjutan. Dalam konteks tersebut, manajemen sumber daya manusia (MSDM) memegang peranan strategis 

karena keberhasilan organisasi pendidikan sangat ditentukan oleh kualitas tenaga pendidiknya. Pengelolaan 

sumber daya manusia yang efektif tidak hanya mencakup proses rekrutmen dan seleksi, tetapi juga perencanaan, 

pelatihan, pengembangan, evaluasi kinerja, hingga pemberian kompensasi yang tepat (Pauji & Nurhasanah, 2022). 

Lembaga bimbingan belajar merupakan salah satu bentuk pendidikan nonformal yang berkembang sebagai 

respons terhadap kebutuhan masyarakat akan layanan pembelajaran tambahan di luar sekolah formal. Secara 

konseptual, pendidikan nonformal memiliki peran strategis dalam melengkapi keterbatasan pendidikan formal, 

khususnya dalam membantu peserta didik memahami materi yang bersifat kompleks, meningkatkan kemampuan 

akademik, serta mempersiapkan diri menghadapi berbagai evaluasi pendidikan seperti ujian sekolah maupun 

seleksi masuk jenjang pendidikan yang lebih tinggi. Dalam konteks ini, lembaga bimbingan belajar tidak hanya 

berfungsi sebagai tempat tambahan belajar, tetapi juga sebagai ruang penguatan konsep, pengembangan 

keterampilan berpikir, serta pembentukan kesiapan belajar yang lebih terarah dan sistematis (Agustin et al., 2025). 

Perkembangan lembaga bimbingan belajar juga tidak terlepas dari meningkatnya kesadaran orang tua 

terhadap pentingnya pendidikan sebagai investasi jangka panjang bagi masa depan anak. Kesadaran ini 

mendorong terjadinya peningkatan permintaan terhadap layanan pendidikan tambahan, sehingga memunculkan 

persaingan yang semakin ketat antar lembaga bimbingan belajar. Dalam situasi kompetitif tersebut, setiap lembaga 

dituntut untuk mampu memberikan layanan pendidikan yang berkualitas, adaptif, dan relevan dengan kebutuhan 

peserta didik. Dinamika tersebut menjadi faktor pendorong utama pertumbuhan lembaga bimbingan belajar, di 
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mana kualitas layanan menjadi indikator utama dalam mempertahankan eksistensi dan daya saing Lembaga 

(Saleh, 2022). 

Di sisi lain, kualitas pendidik menjadi elemen sentral yang sangat menentukan efektivitas proses 

pembelajaran di lembaga bimbingan belajar. Pendidik tidak hanya berperan sebagai penyampai materi, tetapi juga 

sebagai fasilitator, motivator, dan pembimbing yang membantu peserta didik memahami konsep secara lebih 

mendalam. Oleh karena itu, kompetensi pendidik menjadi aspek yang tidak dapat diabaikan dalam menjamin mutu 

pembelajaran. Barusman & Rulian, (2019) menjelaskan bahwa pendidik yang memiliki kompetensi pedagogik 

yang baik akan mampu merancang strategi pembelajaran yang sesuai dengan karakteristik peserta didik, 

sementara kompetensi profesional memastikan penguasaan materi yang kuat dan akurat. 

Kompetensi sosial memungkinkan pendidik untuk membangun interaksi yang efektif dengan peserta didik, 

menciptakan suasana belajar yang komunikatif dan menyenangkan. Sementara itu, kompetensi kepribadian 

berperan dalam membentuk keteladanan, kedisiplinan, serta sikap profesional yang dapat memengaruhi motivasi 

belajar peserta didik. Dengan terpenuhinya keempat kompetensi tersebut secara seimbang, proses pembelajaran 

akan berlangsung lebih efektif, interaktif, dan berorientasi pada kebutuhan peserta didik, sehingga pada akhirnya 

mampu meningkatkan kualitas hasil belajar secara keseluruhan (Gouveia & Varajão, 2019). 

Lembaga bimbingan belajar hadir sebagai alternatif pendidikan nonformal yang membantu peserta didik 

meningkatkan pemahaman akademik serta mempersiapkan diri menghadapi tuntutan pendidikan formal. 

Meningkatnya kesadaran orang tua terhadap pentingnya pendidikan sejak usia dini mendorong pertumbuhan 

lembaga bimbel yang kompetitif (Barusman, 2014). Dalam kondisi tersebut, kualitas pendidik menjadi faktor 

kunci yang menentukan keberhasilan proses pembelajaran. Pendidik yang memiliki kompetensi pedagogik, 

profesional, sosial, dan kepribadian yang baik akan mampu menciptakan pembelajaran yang efektif, interaktif, 

serta sesuai dengan kebutuhan peserta didik (Raharjo et al., 2018). 

Dalam praktiknya masih terdapat tantangan dalam pengelolaan sumber daya manusia di lembaga bimbingan 

belajar. Salah satu permasalahan yang sering muncul adalah ketidaksesuaian latar belakang pendidikan tenaga 

pendidik dengan bidang ajar yang diampu (Zubaidi et al., 2019). Selain itu, terdapat pula kondisi di mana seorang 

pendidik menangani lebih dari satu mata pelajaran. Situasi ini berpotensi memengaruhi mutu pendidik apabila 

tidak dikelola melalui sistem manajemen yang terstruktur dan berkelanjutan. 

Mutu pendidik dalam lembaga pendidikan nonformal tidak hanya diukur dari kualifikasi akademik, tetapi 

juga dari kemampuan mengelola pembelajaran, kreativitas dalam menyampaikan materi, kedisiplinan, serta 

komitmen profesional. Oleh karena itu, perencanaan sumber daya manusia, proses rekrutmen dan seleksi yang 

berbasis kompetensi, pelatihan dan pengembangan berkelanjutan, serta sistem kompensasi yang adil menjadi 

komponen penting dalam meningkatkan kualitas pendidik. 

 

Tabel 1. Data Informan Guru 

Nama Gelar Jabatan CLC Cabang 

Adinda Ayu 

Maharani 

S.Pt (Sarjana 

Peternakan) 

Calistung Way Halim 

Gita Elisia 

Ramadhani 

S.P (Sarjana 

Pertanian) 

Bahasa Inggris Gajah Mada 

Eka Fitriani 

Yuspiah 

S.Si (Sarjana 

Sains) 

Calistung Kemiling 

Ersa 

Nurulhazima 

S.I.Kom ( Sarjana 

Ilmu Komunikasi) 

Calistung Kemiling 

 Vera Sasmita S.T.P (Sarjana 

Teknologi 

Pertanian) 

Calistung Gajah Mada 

Eka Fitriana S.Pd ( Sarjana 

Pendidikan English) 

Calistung Kemiling 

Griselda 

Zerlinda 

S.E (Sarjana 

Ekonomi) 

Bahasa Inggris Gajah Mada 
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Ajeng Mutiara S.Pd. (Sarjana Pendidikan 

Bimbingan 

Konseling) 

Bahasa Inggris Way Halim 

Siska Tri 

Lestari 

S.P (Sarjana 

Pertania) 

Calistung Way Halim 

Sita Ari Purnami S.Pd. (Sarjana 

Pendidikan Bahasa 

Inggris) 

SPV Lampung 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini berfokus pada analisis peran manajemen sumber daya manusia 

dalam peningkatan mutu pendidik, di mana dalam perspektif manajemen pendidikan, sumber daya manusia 

dipandang sebagai faktor utama yang menentukan keberhasilan lembaga karena pendidik memiliki peran strategis 

dalam proses pembelajaran, pembentukan karakter, serta pencapaian tujuan pendidikan. Oleh karena itu, 

implementasi fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia seperti perencanaan, rekrutmen, pelatihan dan 

pengembangan, penilaian kinerja, serta pemberian penghargaan menjadi elemen penting dalam membentuk 

pendidik yang profesional, kompeten, dan memiliki kinerja yang optimal. Kajian ini juga menjadi relevan karena 

memberikan gambaran empiris mengenai penerapan manajemen sumber daya manusia dalam konteks pendidikan 

nonformal, khususnya bagaimana setiap fungsi tersebut dijalankan secara nyata serta sejauh mana kontribusinya 

terhadap peningkatan mutu pendidik, yang tidak hanya dipengaruhi oleh kebijakan formal tetapi juga oleh budaya 

organisasi, konsistensi pelaksanaan manajerial, serta lingkungan kerja yang mendukung pengembangan 

kompetensi. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi teoritis dalam 

pengembangan ilmu manajemen pendidikan nonformal yang masih relatif terbatas, sekaligus memberikan 

kontribusi praktis sebagai bahan rujukan bagi pengelola lembaga dalam mengoptimalkan pengelolaan sumber 

daya manusia secara lebih efektif, sistematis, dan berkelanjutan guna meningkatkan kualitas layanan pendidikan 

secara menyeluruh.. 

 

Sumber Daya Manusia (MSDM) 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu pendekatan strategis dan terpadu dalam 

mengelola tenaga kerja agar mampu memberikan kontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam perspektif modern, sumber daya manusia dipandang sebagai human capital, yaitu aset intelektual yang 

memiliki pengetahuan, keterampilan, kreativitas, nilai, serta kemampuan adaptasi yang menjadi faktor kunci 

keberhasilan organisasi. MSDM tidak hanya berorientasi pada fungsi administratif, tetapi juga mencakup proses 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, pengendalian, dan evaluasi terhadap tenaga kerja secara sistematis. 

Dengan pengelolaan yang terarah, organisasi dapat memanfaatkan potensi individu secara maksimal sekaligus 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif, efisien, dan berkelanjutan (Huang, 2017). 

Dalam konteks lembaga pendidikan, termasuk lembaga bimbingan belajar, peran MSDM menjadi sangat 

penting karena kualitas layanan pendidikan sangat ditentukan oleh kompetensi dan profesionalitas tenaga 

pendidik. Lembaga pendidikan merupakan organisasi jasa yang keberhasilannya bergantung pada kualitas 

interaksi antara pendidik dan peserta didik (Martoredjo, 2020). Oleh karena itu, MSDM dalam bidang pendidikan 

bertujuan memastikan tersedianya tenaga pendidik yang memiliki kompetensi akademik, pedagogik, profesional, 

sosial, dan kepribadian yang memadai. Perencanaan sumber daya manusia dilakukan untuk mengidentifikasi 

kebutuhan tenaga pendidik sesuai visi dan misi lembaga, sedangkan proses rekrutmen dan seleksi berbasis 

kompetensi bertujuan memperoleh kandidat yang sesuai dengan standar yang ditetapkan. Pelatihan dan 

pengembangan menjadi instrumen penting dalam meningkatkan kapasitas tenaga pendidik secara berkelanjutan, 

baik dalam penguasaan materi ajar maupun dalam penerapan metode pembelajaran yang inovatif. Sistem 

kompensasi yang adil, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, juga berperan dalam meningkatkan 

motivasi, kepuasan kerja, serta loyalitas pendidik terhadap Lembaga (Safrizal et al., 2022). Di samping itu, 

evaluasi kinerja dilakukan secara berkala untuk menilai efektivitas pelaksanaan tugas dan sebagai dasar perbaikan 

berkelanjutan. Dengan penerapan fungsi-fungsi MSDM yang komprehensif tersebut, lembaga pendidikan dapat 

meningkatkan mutu pendidik secara sistematis sehingga berdampak positif terhadap kualitas pembelajaran dan 

pencapaian tujuan institusi. 

 

Mutu Pendidik 
Mutu pendidik merupakan konsep yang merujuk pada tingkat kualitas profesional tenaga pengajar dalam 

melaksanakan tugas pendidikan secara efektif, efisien, dan bertanggung jawab. Mutu tidak hanya dimaknai 
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sebagai capaian akademik formal yang dimiliki seorang pendidik, tetapi juga mencerminkan kemampuan 

menyeluruh dalam mengelola proses pembelajaran, membimbing peserta didik, serta memberikan kontribusi 

positif terhadap perkembangan intelektual dan karakter siswa. Dalam konteks pendidikan, mutu pendidik 

memiliki posisi yang sangat strategis karena kualitas pembelajaran yang diterima peserta didik sangat ditentukan 

oleh kompetensi dan integritas guru yang mengajar (Lalupanda, 2019). Oleh karena itu, peningkatan mutu 

pendidik menjadi salah satu indikator utama keberhasilan suatu lembaga pendidikan. Secara konseptual, mutu 

pendidik mencakup beberapa dimensi penting, yaitu kompetensi akademik, kompetensi pedagogik, kompetensi 

profesional, serta kompetensi kepribadian dan sosial. Kompetensi akademik berkaitan dengan penguasaan materi 

ajar sesuai dengan bidang yang diampu, sehingga pendidik mampu menyampaikan substansi pembelajaran secara 

benar dan mendalam (Layli, 2022). Kompetensi pedagogik berhubungan dengan kemampuan merancang, 

melaksanakan, serta mengevaluasi proses pembelajaran secara sistematis dan sesuai dengan karakteristik peserta 

didik. Sementara itu, kompetensi profesional menuntut pendidik untuk terus mengembangkan diri melalui 

berbagai kegiatan peningkatan kapasitas, mengikuti perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, serta mampu 

beradaptasi dengan perubahan kurikulum dan metode pembelajaran. Adapun kompetensi kepribadian dan sosial 

tercermin dari sikap disiplin, tanggung jawab, etika profesional, serta kemampuan menjalin komunikasi dan kerja 

sama yang harmonis dengan siswa, rekan kerja, maupun orang tua. 

Dalam lembaga bimbingan belajar seperti Clover Leaf Course, mutu pendidik juga diukur dari kemampuan 

menciptakan suasana belajar yang interaktif, menyenangkan, dan kreatif sesuai dengan karakteristik peserta didik 

usia dini hingga sekolah dasar. Pendidik yang bermutu tidak hanya mampu mentransfer pengetahuan, tetapi juga 

mampu membangun motivasi belajar, menumbuhkan rasa percaya diri siswa, serta menciptakan lingkungan 

belajar yang kondusif. Dengan demikian, mutu pendidik menjadi fondasi utama dalam meningkatkan kualitas 

layanan pendidikan, karena semakin tinggi kualitas pendidik yang dimiliki suatu lembaga, maka semakin besar 

pula peluang tercapainya tujuan pendidikan secara optimal (Fadhli, 2017). 

 

Perencanaan Sumber Daya Manus(Yahya & Yani, 2023)ia dan Mutu Pendidik 
Perencanaan sumber daya manusia merupakan tahapan awal yang bersifat strategis dalam upaya 

meningkatkan mutu pendidik di lembaga pendidikan. Perencanaan dilakukan melalui analisis kebutuhan tenaga 

pendidik, baik dari segi jumlah maupun kompetensi yang dibutuhkan sesuai dengan visi, misi, dan karakteristik 

program pembelajaran yang dijalankan. Dalam konteks lembaga bimbingan belajar, perencanaan tidak hanya 

mempertimbangkan ketersediaan tenaga pengajar, tetapi juga kesesuaian latar belakang pendidikan, kemampuan 

pedagogik, serta kecocokan dengan metode pembelajaran yang diterapkan . Perencanaan yang sistematis 

memungkinkan lembaga menempatkan tenaga pendidik secara tepat sehingga proses pembelajaran dapat 

berlangsung secara efektif dan efisien. Hubungan antara perencanaan sumber daya manusia dan mutu pendidik 

terletak pada ketepatan dalam memetakan kompetensi yang diperlukan serta strategi pemenuhannya. 

Ketidaksesuaian antara latar belakang pendidikan pendidik dengan bidang ajar berpotensi memengaruhi kualitas 

penyampaian materi apabila tidak diimbangi dengan pembekalan dan pelatihan yang memadai. Oleh karena itu, 

perencanaan yang baik harus mencakup identifikasi kesenjangan kompetensi (competency gap) serta langkah-

langkah pengembangannya (Musyadad et al., 2022). Melalui perencanaan yang terarah, lembaga dapat 

mengantisipasi kebutuhan jangka panjang, mengurangi risiko kekurangan tenaga pendidik, serta menjaga 

stabilitas mutu layanan pendidikan. 

Perencanaan sumber daya manusia tidak hanya dipandang sebagai aktivitas administratif semata, tetapi 

merupakan bagian strategis yang terintegrasi dalam upaya peningkatan mutu pendidik di dalam organisasi. Dalam 

perspektif manajemen sumber daya manusia, perencanaan SDM berfungsi sebagai proses sistematis untuk 

memperkirakan kebutuhan tenaga kerja di masa yang akan datang, baik dari segi kuantitas maupun kualitas, 

sehingga lembaga dapat memastikan tersedianya tenaga pendidik yang sesuai dengan tuntutan kompetensi dan 

perkembangan lingkungan pendidikan. Proses ini mencakup analisis kebutuhan kompetensi, identifikasi 

kesenjangan kinerja, serta perumusan strategi pengembangan tenaga pendidik yang berkelanjutan. Melalui 

perencanaan yang berkesinambungan, lembaga dapat melakukan evaluasi secara berkala terhadap kualitas 

pendidik, tidak hanya dari aspek kinerja, tetapi juga mencakup kompetensi pedagogik, profesional, sosial, dan 

kepribadian, yang kemudian menjadi dasar dalam penentuan kebijakan rekrutmen, pelatihan, serta penempatan 

kerja yang lebih tepat sasaran. Dengan demikian, perencanaan SDM yang efektif akan menghasilkan pengelolaan 

tenaga pendidik yang lebih terarah dan adaptif, serta mendorong peningkatan profesionalisme, kualitas proses 

pembelajaran, dan inovasi dalam kegiatan pendidikan. Pada akhirnya, implementasi perencanaan SDM yang baik 

juga berkontribusi dalam menjaga mutu layanan pendidikan sekaligus memperkuat daya saing dan reputasi 

lembaga di tengah persaingan yang semakin kompetitif (Alfani & Nasution, 2022). 
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Rekrutmen dan Seleksi dalam Meningkatkan Mutu Pendidik 
Rekrutmen dan seleksi merupakan tahapan strategis dalam manajemen sumber daya manusia yang berperan 

penting dalam menentukan mutu pendidik di suatu lembaga pendidikan. Rekrutmen adalah proses menarik calon 

tenaga pendidik yang memiliki kualifikasi sesuai dengan kebutuhan lembaga, sedangkan seleksi merupakan 

proses penyaringan untuk menentukan kandidat yang paling memenuhi standar kompetensi yang telah ditetapkan. 

Dalam konteks lembaga pendidikan, proses ini tidak hanya menekankan pada pemenuhan jumlah tenaga pengajar, 

tetapi juga pada kesesuaian latar belakang akademik, kemampuan pedagogik, keterampilan komunikasi, serta 

integritas kepribadian. Oleh karena itu, sistem rekrutmen dan seleksi yang dirancang secara terstruktur akan 

membantu lembaga memperoleh pendidik yang profesional dan mampu mendukung pencapaian tujuan 

Pendidikan (Raharjo et al., 2018). 

Proses seleksi yang berbasis kompetensi menjadi kunci dalam menjamin kualitas tenaga pendidik yang 

diterima. Seleksi dapat dilakukan melalui beberapa tahapan, seperti pemeriksaan administrasi, tes kompetensi 

bidang studi, micro teaching, serta wawancara mendalam untuk menilai kesiapan dan komitmen calon pendidik. 

Tahapan tersebut memungkinkan lembaga untuk mengidentifikasi tidak hanya kemampuan akademik, tetapi juga 

kecakapan dalam mengelola pembelajaran dan berinteraksi dengan peserta didik (Fadhli, 2017). Dengan 

demikian, rekrutmen dan seleksi yang ketat dan objektif akan meminimalkan risiko ketidaksesuaian kompetensi 

yang dapat berdampak pada menurunnya mutu pembelajaran. Selain itu, dalam praktiknya lembaga pendidikan 

juga dapat menerapkan masa percobaan atau pelatihan awal (training period) sebelum menetapkan tenaga 

pendidik secara permanen. Langkah ini bertujuan untuk memastikan bahwa calon pendidik mampu beradaptasi 

dengan budaya organisasi serta menerapkan metode pembelajaran sesuai standar lembaga. Dengan adanya sistem 

rekrutmen dan seleksi yang komprehensif serta berorientasi pada peningkatan kualitas, lembaga pendidikan dapat 

membangun fondasi sumber daya manusia yang kuat sehingga mutu pendidik dapat terjaga dan terus ditingkatkan 

secara berkelanjutan (Adeniyi, 2020). 

 

Pelatihan dan Pengembangan Sebagai Strategi Peningkatan Mutu 
Pelatihan dan pengembangan merupakan instrumen strategis dalam manajemen sumber daya manusia yang 

berfungsi meningkatkan kompetensi tenaga pendidik secara berkelanjutan. Pelatihan berorientasi pada 

peningkatan keterampilan teknis dan pedagogis yang dibutuhkan dalam pelaksanaan tugas pembelajaran sehari-

hari, sedangkan pengembangan lebih menekankan pada peningkatan kapasitas profesional dalam jangka panjang. 

Dalam konteks lembaga pendidikan, khususnya lembaga bimbingan belajar, program pelatihan menjadi sarana 

penting untuk memastikan bahwa pendidik memiliki pemahaman yang memadai terhadap kurikulum, metode 

pembelajaran, serta karakteristik peserta didik yang beragam. Pelatihan yang sistematis dan terencana dapat 

membantu pendidik meningkatkan kemampuan dalam merancang strategi pembelajaran yang efektif, 

menciptakan suasana belajar yang interaktif, serta melakukan evaluasi hasil belajar secara objektif (Granado, 

2019). Hal ini menjadi semakin penting apabila terdapat tenaga pendidik yang latar belakang pendidikannya tidak 

sepenuhnya linier dengan mata pelajaran yang diampu. Melalui program pelatihan, workshop, pendampingan, 

maupun kegiatan pengembangan profesional lainnya, lembaga dapat meminimalkan kesenjangan kompetensi 

serta memastikan standar mutu pembelajaran tetap terjaga. Dengan demikian, pelatihan tidak hanya berfungsi 

sebagai peningkatan keterampilan, tetapi juga sebagai mekanisme penjaminan mutu pendidik (Kaushal & Singh, 

2023). 

Pengembangan profesional yang berkelanjutan mendorong pendidik untuk terus beradaptasi dengan 

perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi, dan inovasi pembelajaran. Upaya ini mencakup peningkatan 

kemampuan dalam memanfaatkan media pembelajaran berbasis teknologi, penguatan kompetensi komunikasi, 

serta pembentukan sikap profesional yang berintegritas. Dengan adanya pelatihan dan pengembangan yang 

konsisten, lembaga pendidikan dapat membangun tenaga pendidik yang kompeten, adaptif, dan memiliki 

komitmen terhadap peningkatan kualitas layanan pendidikan, sehingga secara langsung berkontribusi terhadap 

peningkatan mutu pendidik secara keseluruhan (Hidayat & Budiatama, 2018). 
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Kerangka Pikir 

 

 
 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 
 

Metodologi Penelitian 

 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain deskriptif untuk menganalisis secara 

mendalam peran manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan mutu pendidik di Clover Leaf Course 

(CLC) Lampung. Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini berupaya memahami fenomena secara holistik 

melalui perspektif para pelaku yang terlibat langsung dalam pengelolaan dan pelaksanaan kegiatan pendidikan. 

Desain deskriptif digunakan untuk menggambarkan secara sistematis proses perencanaan, rekrutmen dan seleksi, 

pelatihan dan pengembangan, serta pemberian kompensasi dalam kerangka manajemen sumber daya manusia di 

lembaga bimbingan belajar tersebut (Zamili, 2015). Sumber data dalam penelitian ini terdiri atas data primer dan 

data sekunder. Data primer diperoleh secara langsung melalui wawancara mendalam dan observasi terhadap 

subjek penelitian, yaitu satu orang supervisor (SPV) dan sembilan orang guru dari tiga cabang Clover Leaf Course 

di Lampung (Way Halim, Gajah Mada, dan Kemiling). Informan dipilih menggunakan teknik purposive sampling 
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dengan pertimbangan bahwa mereka merupakan pihak yang terlibat secara langsung dalam proses peningkatan 

mutu pendidik. Adapun data sekunder diperoleh dari dokumen lembaga, arsip internal, literatur ilmiah, serta 

referensi yang relevan dengan manajemen sumber daya manusia dan mutu pendidikan. 

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui tiga metode utama, yaitu observasi, wawancara, dan 

dokumentasi. Observasi dilakukan untuk memperoleh gambaran faktual mengenai praktik pengelolaan sumber 

daya manusia dan aktivitas pembelajaran di CLC. Wawancara dilakukan secara semi-terstruktur untuk menggali 

informasi secara mendalam terkait perencanaan SDM, mekanisme rekrutmen dan seleksi, program pelatihan dan 

pengembangan, serta sistem kompensasi yang diterapkan. Sementara itu, dokumentasi digunakan untuk 

melengkapi dan memperkuat data yang diperoleh melalui wawancara dan observasi, termasuk data struktur 

organisasi, daftar tenaga pendidik, serta program kerja lembaga. Analisis data dilakukan secara bertahap melalui 

tiga tahapan utama, yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Reduksi data dilakukan dengan 

memilah dan memfokuskan informasi yang relevan dengan tujuan penelitian. Selanjutnya, data disajikan dalam 

bentuk narasi deskriptif untuk memudahkan pemahaman terhadap pola dan hubungan antar temuan. Tahap akhir 

berupa penarikan kesimpulan dilakukan melalui proses interpretasi terhadap data yang telah dianalisis untuk 

memperoleh gambaran komprehensif mengenai peran manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan 

mutu pendidik di CLC. Untuk menjamin keabsahan data, penelitian ini menerapkan kriteria kredibilitas, 

transferabilitas, dependabilitas, dan konfirmabilitas. Kredibilitas dijaga melalui triangulasi sumber dan teknik, 

serta konfirmasi ulang kepada informan (member checking). Transferabilitas dilakukan dengan menyajikan 

deskripsi konteks penelitian secara rinci agar temuan dapat dipertimbangkan penerapannya pada konteks serupa. 

Dependabilitas dicapai melalui pencatatan sistematis seluruh proses penelitian, sedangkan konfirmabilitas 

dilakukan dengan memastikan bahwa temuan penelitian didasarkan pada data empiris dan bukan pada 

subjektivitas peneliti. Dengan pendekatan metodologis tersebut, penelitian ini diharapkan mampu memberikan 

gambaran yang komprehensif dan mendalam mengenai praktik manajemen sumber daya manusia dalam 

meningkatkan mutu pendidik pada lembaga bimbingan belajar Clover Leaf Course Lampung. 

 

Hasil dan Pembahasan  
 

Perencanan Sumber Daya Mnausia DalamUpaya Peningkatan Mutu Pendidikan di Clover Leaf Course 

Lampung 
 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perencanaan merupakan tahap awal yang strategis dalam pengelolaan 

sumber daya manusia di Clover Leaf Course (CLC) Lampung. Perencanaan dilakukan secara berkelanjutan untuk 

mengatur kebutuhan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan, termasuk penempatan guru, penggantian guru 

yang resign, serta pembukaan cabang baru. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Informan I-1, perencanaan SDM dilakukan setiap tahun dan dapat 

dilakukan sewaktu-waktu sesuai kebutuhan lembaga. Dalam proses rekrutmen, calon guru diwajibkan memiliki 

minimal gelar sarjana, meskipun tidak harus linier dengan bidang yang diajarkan. Ketidaksesuaian latar belakang 

pendidikan tidak dianggap sebagai hambatan utama karena CLC menyediakan program pelatihan (training) dan 

masa uji coba untuk memastikan kompetensi calon guru sebelum ditetapkan secara resmi. Apabila calon guru 

tidak memenuhi standar kemampuan mengajar setelah proses pelatihan dan evaluasi, maka yang bersangkutan 

tidak akan direkrut. Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa sebagian besar informan (I-2 sampai I-9) 

memiliki latar belakang pendidikan yang tidak sepenuhnya sesuai dengan bidang ajar. Namun demikian, hal 

tersebut tidak berdampak pada mutu pendidik karena adanya pembinaan dan pelatihan internal yang sistematis. 

Rekrutmen tidak memiliki jadwal tetap, melainkan dilakukan secara fleksibel sesuai kebutuhan organisasi. 

Perencanaan penempatan guru mempertimbangkan beberapa kriteria utama, seperti kepribadian yang ceria, sikap 

ramah terhadap anak, attitude yang baik, serta kemampuan mengajar. Proses seleksi melibatkan beberapa tahapan, 

dimulai dari seleksi oleh SPV, wawancara oleh manajer, hingga wawancara akhir oleh owner pusat. 

Hasil observasi dan dokumentasi memperkuat temuan bahwa perencanaan SDM di CLC melibatkan unsur 

manajerial secara terpadu, yaitu owner pusat, manajer, dan SPV. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

perencanaan sumber daya manusia di CLC dilakukan secara sistematis dan adaptif berdasarkan kebutuhan 

lembaga, dengan tetap menjaga standar kualitas pendidik melalui mekanisme seleksi dan pelatihan yang 

terstruktur. 

Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Peningkatan Mutu Pendidik yang ada di 

Clover Leaf Course Lampung  
Rekrutmen dan seleksi calon guru di Clover Leaf Course (CLC) dilaksanakan secara terbuka dan 

berkelanjutan, baik secara tahunan maupun sesuai kebutuhan operasional lembaga. Informasi lowongan 

disampaikan melalui berbagai platform digital seperti Instagram, TikTok, website resmi, serta aplikasi rekrutmen, 

sehingga dapat diakses secara luas oleh masyarakat. Proses ini dilakukan berdasarkan kriteria yang telah 
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ditetapkan perusahaan, antara lain minimal berpendidikan sarjana (S1), menyukai anak-anak, serta memiliki 

kemampuan dasar mengajar. Tahapan seleksi meliputi seleksi administrasi, tes tertulis, wawancara, observasi, 

serta pelatihan (training) yang dilaksanakan sesuai standar operasional prosedur (SOP) CLC. Dalam proses 

wawancara, latar belakang pendidikan calon guru tetap ditanyakan dan dipertimbangkan. Namun, ketidaksesuaian 

jurusan akademik dengan mata pelajaran yang diajarkan tidak secara otomatis menggugurkan kandidat. Penilaian 

lebih difokuskan pada kompetensi, kemampuan menjawab pertanyaan, penguasaan materi dasar, serta 

keterampilan pedagogis calon guru. 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa beberapa guru memiliki latar belakang pendidikan yang tidak linier 

dengan bidang ajarnya, seperti lulusan peternakan atau ilmu komunikasi yang mengajar calistung. Meskipun 

demikian, hal tersebut tidak berdampak negatif terhadap mutu pendidik karena seluruh calon guru wajib mengikuti 

pelatihan intensif sebelum dinyatakan lolos dan ditempatkan mengajar. Program pelatihan ini bertujuan untuk 

membekali guru dengan metode pembelajaran khas CLC yang berbasis “Fun and Creative Learning”, sehingga 

standar kualitas pengajaran tetap terjaga.  

Hasil wawancara dan observasi menunjukkan bahwa manajemen lebih menekankan pada aspek keterampilan 

(skill), kesiapan mengajar, serta kemampuan beradaptasi dengan karakteristik anak usia dini dibandingkan sekadar 

kesesuaian latar belakang akademik. Informan menyatakan bahwa lulusan dengan jurusan yang linier belum tentu 

memiliki kemampuan mengajar yang baik, sedangkan kandidat dengan latar belakang berbeda tetap dapat 

memenuhi standar mutu apabila memiliki kompetensi dan mengikuti pelatihan secara optimal. Dengan demikian, 

sistem rekrutmen dan seleksi di CLC telah dirancang secara sistematis, terbuka, dan berbasis kompetensi. 

Ketidaksesuaian latar belakang pendidikan tidak menjadi faktor penghambat selama calon guru memenuhi 

kualifikasi dan berhasil melalui tahapan pelatihan serta evaluasi. Model ini terbukti mampu menjaga mutu 

pendidik di lingkungan Clover Leaf Course Lampung. 

 

Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Peningkatan Mutu Pendidik yang 

ada di Clover Leaf Course Lampung 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Clover Leaf Course (CLC) menerapkan program pelatihan dan 

pengembangan sebagai bagian integral dari manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan mutu 

pendidik. Pelatihan diberikan kepada seluruh calon guru dan karyawan sebelum ditempatkan di cabang, baik yang 

memiliki latar belakang pendidikan yang sesuai maupun yang tidak sesuai dengan bidang ajar. Program ini 

bertujuan untuk membekali calon pendidik dengan kompetensi pedagogis, penguasaan materi, serta keterampilan 

dalam menghadapi peserta didik usia dini. 

Berdasarkan wawancara dengan SPV Lampung, pelatihan mencakup metode mengajar, pemahaman materi 

pembelajaran, serta teknik pengelolaan kelas. Pelatihan dilaksanakan secara terpusat selama sembilan hari di CLC 

Indonesia. Informan menyatakan bahwa pelatihan tersebut telah mencakup seluruh tanggung jawab guru, sehingga 

secara umum dinilai cukup memadai. Meskipun demikian, sebagian informan berpendapat bahwa pelatihan 

tambahan, khususnya terkait strategi mempercepat kemampuan membaca dan menulis anak, akan semakin 

meningkatkan efektivitas pengajaran. Pelatihan di CLC juga dirancang untuk mendukung guru yang menangani 

beberapa mata pelajaran sekaligus, seperti calistung, bahasa Inggris, sempoa, jari tangkas, serta tutor nasional dan 

internasional. Dengan adanya pembekalan yang komprehensif, beban multitugas yang dihadapi guru dapat 

diminimalkan sehingga tidak berdampak negatif terhadap kualitas pembelajaran. Program pelatihan ini menjadi 

solusi atas ketidaksesuaian latar belakang akademik sebagian guru, karena kompetensi yang dibutuhkan telah 

distandarkan melalui training internal. 

Hasil observasi yang dilakukan pada 9 September 2024 di CLC Pusat Lampung memperkuat temuan bahwa 

pelatihan dilaksanakan secara sistematis dan terstruktur, termasuk training terpusat yang dilaksanakan di 

Palembang. Dengan demikian, pelatihan dan pengembangan yang diterapkan CLC terbukti menjadi strategi utama 

dalam menjaga dan meningkatkan mutu pendidik, sekaligus memastikan standar kualitas pembelajaran tetap 

terjaga di seluruh cabang. 

 

 

Kompensasi Sumber Daya Manusia dalam Upaya Peningkatan Mutu Pendidik di Clover Leaf Course 

Lampung 
 

Sistem kompensasi di Clover Leaf Course (CLC) terdiri atas beberapa komponen, yaitu gaji pokok, insentif 

mengajar, uang kerajinan, tunjangan BPJS bagi guru yang telah bekerja minimal enam bulan, serta tunjangan 

senioritas bagi guru dengan masa kerja dua tahun atau lebih. Gaji pokok disesuaikan dengan standar upah 

minimum di masing-masing daerah cabang, sedangkan besaran insentif mengajar bergantung pada jumlah siswa 

yang dibimbing. Adapun tunjangan BPJS dan senioritas diberikan secara merata sesuai ketentuan masa kerja. 
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Hasil wawancara dengan supervisor dan beberapa guru menunjukkan bahwa struktur kompensasi yang 

diterapkan dinilai cukup memadai dan secara akumulatif telah mendekati atau sesuai dengan UMK di wilayah 

Lampung. Insentif tambahan, khususnya bagi guru yang mengajar lebih dari satu mata pelajaran, diberikan 

berdasarkan paket pembelajaran yang diampu. Skema ini dinilai mampu meningkatkan motivasi dan kinerja guru 

karena adanya penghargaan atas beban kerja tambahan. 

Selain kompensasi finansial rutin yang dibayarkan setiap bulan, CLC juga memberikan hak cuti, seperti cuti 

melahirkan dan cuti menikah, dengan ketentuan tertentu sesuai masa kontrak kerja. Secara keseluruhan, sistem 

kompensasi di CLC telah dirancang secara terstruktur dan proporsional, dengan perbedaan utama terletak pada 

besaran insentif yang disesuaikan dengan jumlah peserta didik dan jam tatap muka, sehingga dinilai mampu 

mendukung peningkatan mutu pendidik di lembaga tersebut. 

 

Pembahasan 

 

Perencanaan Sumber Daya Manusia dalam Upaya Peningkatan Mutu Pendidik di Clover Leaf Course 
Perencanaan sumber daya manusia di Clover Leaf Course dilaksanakan secara sistematis dan berbasis 

kebutuhan organisasi. Penempatan calon guru dan karyawan dilakukan setiap kali lembaga membuka cabang baru 

atau ketika terjadi kekosongan posisi akibat pengunduran diri tenaga pendidik. Proses rekrutmen dan seleksi 

dirancang sesuai dengan kebutuhan operasional lembaga serta melibatkan owner, manajer, dan supervisor (SPV) 

dalam tahap perencanaannya, sehingga keputusan yang diambil bersifat kolektif dan strategis. Rekrutmen 

dilaksanakan secara kondisional, yakni ketika terdapat kebutuhan tenaga baru baik untuk ekspansi cabang maupun 

penggantian tenaga kerja yang berhenti. Setelah dinyatakan lolos seleksi, calon guru diwajibkan menandatangani 

kontrak kerja yang mengatur komitmen profesional, termasuk ketentuan untuk tidak bekerja di tempat lain selama 

masa kontrak berlangsung. Meskipun terdapat beberapa guru dengan latar belakang pendidikan yang tidak 

sepenuhnya linear dengan bidang ajar, kondisi tersebut tidak secara langsung memengaruhi mutu pendidik di 

Clover Leaf Course, karena lembaga menerapkan sistem pelatihan dan pembinaan internal untuk memastikan 

standar kualitas pengajaran tetap terjaga. 

 

Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia dalan Upaya Peningkatan Mutu Pendidik di Clover Leaf 

Course Lampung 
Proses rekrutmen dan seleksi tenaga pendidik di Clover Leaf Course (CLC) dilaksanakan secara terbuka 

melalui media sosial, aplikasi, dan situs web resmi, sehingga memberikan kesempatan yang luas bagi calon 

pelamar. Dalam proses tersebut, terdapat persyaratan administratif umum yang harus dipenuhi, meliputi surat 

lamaran kerja, curriculum vitae, pas foto, fotokopi ijazah, dan fotokopi KTP. Selain itu, ditetapkan pula 

persyaratan khusus, antara lain berusia maksimal 30 tahun, memiliki kualifikasi pendidikan minimal sarjana, serta 

memiliki kemampuan mengajar anak-anak. Tahapan seleksi dilakukan secara sistematis melalui wawancara, 

observasi, tes tertulis, serta pelatihan (training) yang diselenggarakan di Clover Leaf Course Indonesia pusat di 

Palembang sebagai bagian dari proses standarisasi kompetensi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa guru yang 

mengampu lebih dari satu mata pelajaran tidak memberikan dampak negatif terhadap mutu pendidik di CLC, 

karena sistem seleksi dan pelatihan yang diterapkan telah memastikan kesiapan dan kompetensi guru dalam 

menjalankan tugasnya secara profesional. 

 

Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Upaya Peningkatan Mutu Pendidik di 

Clover Leaf Course Lampung 
Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia di Clover Leaf Course sepenuhnya didanai oleh pihak 

perusahaan sebagai bentuk komitmen dalam menjaga dan meningkatkan mutu pendidik. Program pelatihan 

dirancang secara sistematis dan mencakup pembekalan mengenai teknik observasi pembelajaran, strategi 

mengajar yang efektif, pendekatan dalam menghadapi karakteristik anak, serta penguasaan materi sesuai 

kurikulum yang diterapkan di CLC. Guru yang mengampu lebih dari satu mata pelajaran mendapatkan pelatihan 

khusus selama dua hari untuk memastikan kompetensi pedagogis dan penguasaan materi tetap terstandar. Selain 

itu, upaya peningkatan mutu pendidik juga dilakukan melalui proses rekrutmen yang selektif, tahap observasi, 

serta pelatihan intensif selama sembilan hari bagi calon guru, baik yang memiliki latar belakang pendidikan linear 

maupun non-linear. Pelatihan tersebut bertujuan membekali calon pendidik agar mampu mengajar satu atau 

beberapa mata pelajaran secara profesional sesuai standar mutu yang telah ditetapkan perusahaan. 

 

Kompensasi Sumber Daya Mnausia dalam Upaya Peningkatan Muti Pendidik di Clover Leaf Course 
Sistem kompensasi di Clover Leaf Course (CLC) dirancang secara terstruktur dengan menyesuaikan standar 

upah pada masing-masing daerah operasional, sehingga besaran gaji pokok berbeda sesuai lokasi cabang. Selain 
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gaji pokok, guru memperoleh insentif yang besarannya ditentukan oleh jumlah peserta didik yang dibimbing, 

sehingga semakin banyak siswa yang diajar, semakin besar insentif yang diterima. Lembaga juga menyediakan 

berbagai tunjangan tambahan, antara lain tunjangan BPJS bagi guru yang telah bekerja minimal enam bulan, 

tunjangan kerajinan yang diberikan berdasarkan tingkat kedisiplinan kehadiran dan ketertiban administrasi seperti 

pengisian weekly plan, tunjangan senioritas bagi guru dengan masa kerja lebih dari dua tahun, serta tunjangan 

makan. Secara umum, sistem kompensasi diterapkan secara merata dengan perbedaan utama terletak pada besaran 

gaji pokok berdasarkan wilayah dan insentif yang bergantung pada jumlah siswa. Selain kompensasi finansial 

rutin, CLC juga memberikan hak cuti melahirkan dan cuti menikah bagi guru yang telah menyelesaikan masa 

kerja sekurang-kurangnya satu tahun, sebagai bentuk penghargaan atas loyalitas dan kontribusi tenaga pendidik 

terhadap Lembaga. 

 

 

Penutup 
 

Kesimpulan 

 
1. Perencanaan sumber daya manusia di Clover Leaf Course (CLC) dilakukan secara sistematis setiap kali 

membuka cabang baru atau menggantikan guru yang mengundurkan diri. Proses ini dirancang 

berdasarkan kebutuhan lembaga dan melibatkan pemilik, manajer, serta SPV. Rekrutmen hanya 

dilakukan ketika terdapat kebutuhan riil, dengan komitmen kerja yang diikat melalui kontrak. Standar 

operasional dan pelatihan yang terstruktur memastikan mutu pendidik tetap terjaga, meskipun terdapat 

guru dengan latar belakang pendidikan yang tidak sepenuhnya linear dengan bidang ajar. 

2. Sistem rekrutmen CLC dilaksanakan secara terbuka melalui platform digital dan didukung tahapan 

seleksi berupa tes tertulis, observasi, serta pelatihan awal. Mekanisme ini menunjukkan perhatian 

lembaga terhadap kualitas calon pendidik. Perbedaan latar belakang pendidikan maupun penugasan 

mengajar lebih dari satu mata pelajaran tidak menurunkan mutu pendidik, karena seluruh guru telah 

melalui proses pembekalan dan pelatihan sebelum aktif mengajar. 

3. CLC secara penuh mendanai program pelatihan dan pengembangan guru sebagai upaya peningkatan 

kompetensi. Pelatihan mencakup metode pembelajaran, strategi komunikasi dengan siswa, serta 

pendalaman materi ajar. Program ini dilaksanakan secara intensif, baik untuk guru dengan latar belakang 

yang sesuai maupun tidak sesuai dengan bidang ajar, termasuk bagi guru yang menangani beberapa mata 

pelajaran. Langkah ini berkontribusi pada peningkatan kemampuan profesional dan sikap kerja pendidik. 

4. Sistem kompensasi di CLC diterapkan secara proporsional dengan menyesuaikan kondisi ekonomi 

masing-masing daerah. Guru menerima gaji pokok, insentif berdasarkan jumlah siswa, serta berbagai 

tunjangan seperti BPJS, kerajinan, senioritas, dan uang makan. Selain itu, tersedia hak cuti melahirkan 

dan menikah bagi guru yang telah memenuhi masa kerja tertentu. Secara keseluruhan, kebijakan 

kompensasi ini dirancang untuk menjaga keadilan, meningkatkan motivasi, dan mendukung kinerja guru 

secara berkelanjutan. 

 

 

Saran  

 
1. Bagi Guru, Guru diharapkan terus mengembangkan kompetensi profesional melalui peningkatan 

keterampilan dan perluasan wawasan mengajar, sehingga kualitas pembelajaran dan mutu pendidik di 

Clover Leaf Course dapat semakin optimal. 

2. Bagi Manajemen Clover Leaf Course, Pihak manajemen disarankan untuk memperkuat praktik 

manajemen sumber daya manusia melalui penyelenggaraan pelatihan tambahan yang lebih aplikatif, 

khususnya dalam metode pembelajaran yang efektif untuk membantu anak lebih mudah membaca dan 

menulis. Upaya ini diharapkan dapat meningkatkan standar mutu pendidik secara merata di seluruh 

cabang. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya, Hasil penelitian ini dapat dijadikan rujukan akademik bagi penelitian 

berikutnya serta dikembangkan lebih lanjut untuk memperkaya kajian mengenai peran manajemen 

sumber daya manusia dalam peningkatan mutu pendidik. 

 

. 
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