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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG 
Negara berkembang sering menghadapi masalah rendahnya kualitas sumber daya manusia, termask Indonesia. Ini dikarenakan kurangnya perhatian  dari pemerintah dan kurangnya peratihan, pembangunan sarana dan prasarana penddikan  tidak merata, kurangnya investasi dalam bidang Pendidikan, pertumbuhan penduduk yang  cukup tinggi, kemiskinan,  kurangnya keempatan untuk mendapatkan Pendidikan,  dan jumlah guru yang memiliki kompetensi sesuai dengan standar. Kualitas, sarana dan prasarana Pendidikan di Pulau Jawa dan Luar Jawa kesenjangannya sangat lebar, bagai langit dan bumi.  
Pendidikan merupakan aspek penting  dalam pembangunan sumber daya manusia oleh karena itu, pemerintah menerapkan berbagai kebijakan untuk meningkatkan mutu pendidikan. Salah satu upaya adalah meningkatkan kompetensi  guru melalui program pelatihan. Guru sebagai penyampai materi, tetapi juga sebagai fasilitator, motifator, pembimbing, dan evaluator yang bertanggung jawab dalam mengembangkan potensi peserta didik secara optimal. Guru memerlukan pelatihan yang berkelajutan agar mampu meningkatkan kualitas pembelajaran.
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang berlangsung sangat cepat telah membawa perubahan dalam berbagai aspek kehidupan, termasuk dalam dunia pendidikan. Perubahan tersebut menuntut guru untuk terus meningkatkan kompetensinya agar dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan kurikulum, metode pembelajaran, pemanfaatan teknologi informasi, serta karakteristik peserta didik yang semakin beragam. Guru yang memiliki kompetensi tinggi akan mampu menciptakan proses pembelajaran yang efektif, inovatif, dan berpusat pada murid sehingga tujuan pendidikan dapat tercapai secara optimal.
Kompetensi guru mencakup kompetensi pedagogik, kompetensi profesional, kompetensi kepribadian, dan kompetensi sosial. Keempat kompetensi tersebut harus dimiliki dan dikembangkan secara berkelanjutan untuk mendukung pelaksanaan tugas guru secara profesional. Namun, dalam praktiknya masih ditemukan berbagai permasalahan yang berkaitan dengan kompetensi guru, seperti keterbatasan dalam penguasaan teknologi pembelajaran, kurangnya inovasi dalam metode mengajar, rendahnya kemampuan dalam mengembangkan perangkat pembelajaran, serta minimnya keterlibatan dalam kegiatan pengembangan profesi berkelanjutan. Kondisi ini dapat memengaruhi kualitas proses pembelajaran dan hasil belajar peserta didik.
Solusi untuk meningkatkan kompetensi guru adalah melalui program pelatihan atau workshop. Program pelatihan tersebut sangat efektif untuk meningkatkan kompetensi guru. Karena itu guru memerlukan pelatihan berkelanjutan yang diselenggarakan oleh sekolah atau dinas pendidikan. Program pelatihan  juga menjadi sarana bagi guru untuk berbagi pengalaman , memperluas jaringan profesional, dan mengembangkan praktik-praktik pembelajaran yang lebih efektif.
Berdasarkan hasil observasi dapat diahami bahwa program pelatihan memiliki peran yang sangat penting dalam mendukung peningkatan kompetensi guru. Oleh karena itu, penelitian dengan judul                                            “ Manjemen Program Pelatihan  dalam Meningkatkan Peningkatan Kompetensi Guru ” menjadi penting untuk dilakukan guna memperoleh gambaran yang komperensif mengenai efektivitas program pelatihan sebagai salah satu strategi pengembangan profesional guru dalam meningkatkan kualitas pendidikan. Sedangkan pelatihan diharapkan bisa memberikan dan dapat melaksanankan tugas dengan baik. 
		Menurut Soekidjo Notoadmodjo ( 2009 : 19 ) menyatakan bahwa pengertian pelatihan  adalah sebagai berikut : 
	“suatu proses yang akan menghasilkan perubahan prilaku bagi guru atau pengawai. Secara kongkrit perubahan prilaku itu berbentuk peningkatan kemampuan dan sasaran atas guru yang bersangkutan”.   
	
	Program pelatihan diharapkan guru mampu melaksanakan tugasnya dengan baik dan lebih efisien sehingga produktivitas satuan pendidikan meningkat. Karena tujuan dilakukannya program pelatihan  itu untuk meningkatkan pengetahuan, ketrampilan, dan dapat meningkatkan prestasi kerja guru dalam mengikuti perubahan. Sehingga akan meningkatkan  prestasi kerja guru dan produktifitas sekolah. Beberapa faktor tersebut diatas akan sangat berpengaruh terhadap prestasi kerja guru sehingga tujuan satuan pendidikan dapat tercapai. Perencanaan pelatihan  harus dipersiapkan secara baik seperti kurikulum pelatihan , materi pelatihan , metode pelatihn , kemampuan pelatih / pemateri , peserta pelatihan dan fasilitas pelatihan.
		Kemampuan pelatih memegang peranan penting , karena seorang pemateri dituntut untuk bisa menjabarkan materi pelatihan  dengan mengunakan media dan fasilitas yang ada, sehingga peserta pelatihan  memperoleh pengetahuan, ketrampilan, dan keahlian yang diperlukan sesuai dengan apa yang detetapkan oleh satuan pendidikan. Salah satu contoh jika terjadi kekosongan jabatan atau guru bidang studi umum atau produkti tidak mengambil guru baru, melainkan dengan mengangkat guru yang ada yang memilki kemampuan dan latar belakang sesuai dengan jabatan yang diperlukan. 
	SMK Pembangunan Surabaya telah melaksanakan melaksanankan program pelatihan dan diikuti oleh seluruh guru, sejak tahun 2022 sampai dengan 2024. Hasil dari pelatian  ini dapat kita lihat dari tabel data lima tahun kebelakang yaitu dari tahun 2022 sampai dengan 2024.
Tabel 1.1 Pencapaian prestasi Guru SMK Pembangunan
	Tahun 
	Struktur prestasi kerja 
Satuan pendidikan ( % )
	Pencapaian prestasi kerja 
Guru dan Tenaga Kependidikan ( % )

	2022
	100
	70

	2023
	100
	65

	2024
	100
	65

	Rata-rata
	100
	68


Sumber : Bagian Pendidikan dan Pemateri
		Sesuai dengan tabel prestasi pretsi kerja diatas dapat diambil kesimpulakan rata-rata prestasi kerja guru 68 % prestsi tidak sesuai dengan apa yang diharapkan satuan pendidikan, standar prestasi 100 %  setidaknya mendekati 90 % berarti yang diharapakan satuan pendidikan, guru dapat melakukan pekerjaan yang telah ditetapkan satuan pendidikan.
		Mengacu pada uraian tersebut diatas untuk mengetahui sejauh mana program pelatihan  yang telah dilakukan oleh SMK Pembangunan Surabaya, terhadap pengaruh variabel-variabel yang terdiri dari :  Pelaksanaan pelatihan guru , kompetensi guru, dan pendukung penghambat proram pelatihan guru. Penulis ingin mengkaji apakah ada pengaruh antara variable-variable pelatihan  dengan prestasi kerja guru SMK Pembangunan Surabaya dan mengkaji variable - variable pelatihan  dengan prestasi kerja guru.
	Berdasarkan uraian tersebut diatas ingin mencoba melakukan penelitian tentang : 
“ Manajemen Program Pelatihan  Dalam Meningkatkan Kompetensi Guru Di SMK Pembangunan Surabaya”

1.1. Rumusan Masalah
1. Bagaimana pelaksanaan program pelatihan  guru di SMK Pembangunan Surabaya? 
2. Bagaimana program pelatihan  mendukung peningkatan kompetensi guru di SMK Pembangunan Surabaya ? 
3. Apa saja faktor pendukung dan penghambat dalam pelaksanaan program pelatihan  untuk meningkatkan kompetensi guru di SMK Pembangunan Surabaya? 

1.2. Tujuan Penelitian
1. Mendeskripsikan pelaksanaan program pelatihan  guru di SMK Pembangunan Surabaya. 
2. Menganalisis peran program pelatihan  dalam meningkatkan kompetensi guru. 
3. Mengidentifikasi faktor pendukung dan penghambat pelaksanaan program pelatihan  guru di SMK Pembangunan Surabaya. 

1.2 Manfaat Penelitian
1.2.1 Bagi pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi
1. Hasil penelitian ini secara otomatis dapat digunakan sebagai sumbangan kepada ilmu pengetahuan dan teknologi, khususnya ilmu pengetahuan sumber daya manusia.
2. Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran tentang hubungan antara faktor - faktor pelaksanaan pelatihan guru, bagaimana pelatihan dilaksanakan dan pendukung peghambat program pelatihan.
3. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai dasar penelitian selanjutnya di bidang pengembangan sumber daya manusia pada satuan pendidikan. 

1.2.2 Bagi SMK Pembangunan Surabaya 
Bagi SMK Pembangunan Surabaya penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan dalam menentukan strategi pengembangan prestasi kerja guru dan tenaga Pendidikan melalui program pemateri  untuk meningkatkan prestasi kerja guru dan tenaga Pendidikan.











BAB II
LANDASAN TEORI

2.1  kajian pustaka 
2.1.1 Pengertian Pelatihan
Pelatihan  merupakan suatu proses pembelajaran yang dirancang secara sistematis untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan kompetensi individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Menurut : 
· Gary Dessler, pelatihan  adalah proses mengajarkan guru keterampilan dasar yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaannya. 
· Veithzal Rivai menyatakan bahwa pelatihan  merupakan bagian dari pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan formal dalam waktu yang relatif singkat. 
Dalam bidang pendidikan, program pelatihan  guru merupakan serangkaian kegiatan yang dirancang untuk meningkatkan kemampuan profesional guru agar mampu melaksanakan tugas pembelajaran secara efektif dan sesuai dengan perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi, dan kebutuhan peserta didik.
	Pemerintah mengharapakan memiliki guru-guru yang kompeten, karena seorang guru diharapkan dapat meningkatkan produktivitas kerja secara menyeluruh, dan hal ini tidak terlepas dari target dan tujuan dibentuknya suatu organisasi. Termasuk sekolah juga harus melakukan peningkatan kemampuan guru dengan mengadakan pelatihan – pelatihan untuk guru, baik oleh dinas Pendidikan ataupun pihak sekolah.   
		Di antaranya dengan mengikut sertakan guru pada berbagai program pelatihan . Menurut Siswanto (1987 : 139) menyatakan bahwa salah satu jalan alternatif yang harus diputuskan oleh manajemen sekolah dalam meningkatkan prestasi kerja guru adalah :

		“Pendidikan dan latihan tenaga kerja  merupakan salah satu kunci manajemen tenaga kerja sekaligus merupakan salah satu tugas dan tanggung jawab yang tidak dilaksanakan secara sembarangan. Artinya agar efektivitas pendidikan dan latihan dapat terjamin serta perlu mendapatkan penanganan  yang serius, baik menyangkut sarana maupun prasarana”.   

			Setiap sekolah  yang menginginkan para gurunya dapat bekerja secara lebih efektif dan efisien, maka tidak boleh mengabaikan masalah pelatihan . Oleh karena itu pengembangan kemampuan guru merupakan tolak ukur dari kesuksesan satuan pendidikan. Setiap sekolah baik secara formal maupun informal dari harus secara berkesinambungan melakukan i  terhadap gurunya. Istilah pelatihan  menurut Milkovich and Boudreau (1991 : 407) adalah merupakan : 
	 “ process of changing of beheviour, knowledge, and motivation of present employees to improve the match employee characteristics and employment requirement”.  
				Berdasarkan pengertian tersebut di atas pelatihan  mempunyai bidang harapan yang sangat luas dan menyangkut tentang perubahan prilaku, pengetahuan, dan motivasi sesuai dengan yang diharapkan oleh sekolah.	 
				Masing-masing seolah pasti menginginkan agar para gurunya dapat bekerja lebih produktif, inovatif  dan efesien serta dapat meningkatkan prestasi kerjanya, maka sebaiknya sekolah tidak boleh meninggalkan masalah ini, dan inilah alasan  pentingnya dilaksanakan pelatihan. Besar kecilnya pretasi yang diberikan oleh guru dapat terpenuhi apabila mereka diberi kesempatan untuk mengembangkan diri mereka sesuai dengan bakat dan pengetahuan yang sesuai dengan bidangnya. 
			Peningkatan prestasi kerja guru dapat dilakukan melalui program-program pelatihan. Dengan melaksanakan program – program  pelatihan  maka dapat meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan para guru sehingga dengan demikian prestasi kerja guru meningkat dan tujuan yang diharapkan dapat  tercapai.  Agustinus ( 99 : 2014) jelaskan pengertian pelatihan , pendidikan dan pengembangan sebagai berikut  :
1. “Pelatihan  ( Training )
	Proses sistematik pengubahan perilaku guru dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan – tujuan organisasional. Mempelajari kemampuan, keahlian, pengetahuan, perilaku dll. Diarahkan untuk membantu guru menunaikan pekerjaan saat ini  secara lebih baik.            ( tingkat pegawai pelaksana ) 
1.  Pengembangan ( Development ) 
Mewakili suatu investasi yang berorientasi kemasa depan dalam diri   guru  ( tingkat  manajemen ).
· Pendidikam ( Education )
	Lebih luas lingkupnya  ( pendidikan formal )	 
	Proses pelatihan  atau pendidikan yaitu dari input kemudian mengalami prose pelatihan  atau pendidikan.  
2.1.2 Tujuan Pelatihan
		Dalam melaksanakan pelatihan, diperlukan pengorbanan dari sekolah, baik dari segi biaya, tenaga maupun waktu. Efisiensi suatu organisasi ( intansi ) tergantung pada seberapa baik para karyawannya dilatih, karena efisiensi banyak tergantung dari unsur manusia yang melakukannya. 
		Apabila karyawan mendapat pelatihan yang baik, maka nantinya karyawan tersebut menjadi terampil dan mampu bekerja dengan lebih baik dan efektif serta lebih efisien. Menurut Nitisemito (1996:54) dengan pelatihan akan diperoleh beberapa keuntungan  antara lain adalah :
1. Pekerjaan diharapkan lebih cepat dan lebih baik.
	Melalui pelatihan yang diikuti oleh para karyawan, maka diharapkan karyawan-karyawan tersebut diajar dan dilatih bagaimana melaksanakan suatu pekerjaan dengan lebih cepat dan lebih baik daripada yang dilakukan  sebelumnya.
2. Pemakaian bahan diharapkan lebih hemat.
	Pelaksanaan pelatihan para karyawan, maka diharapkan sisa bahan yang terbuang menjadi berkurang, kerusakan bahan menjadi lebih kecil dengan demikian diharapkan penggunaan bahan dapat sesuai dengan standard yang telah ditetapkan secara lebih realistis dan ekonomis.
3. Peralatan dan mesin diharapkan lebih tahan lama
	Melalui pelatihan diajarkan menggunakan peralatan dan mesin yang baik dan benar sehingga dapat mengurangi kerusakan, memperpanjang umur peralatan dan lain-lain. Dengan penggunaan yang baik dan benar dapat mengurangi biaya perbaikan akibat kerusakan dan pemeliharaan.
4. Kemungkinan kecelakaan kecil.
	Melalui program pelatihan diajarkan bagaimana menggunakan peralatan dan mesin menurut ketentuan dan keselamatan kerja, apabila materi pelatihan dimengerti dan dilaksanakan dengan baik diharapkan angka kecelakaan dapat ditekan serendah mungkin. Meskipun dengan pendidikan dan pelatihan tersebut angka kecelakaan tidak dapat dihilangkan, tetapi paling tidak dapat ditekan serendah-rendahnya.
5. Tanggung jawab diharapkan lebih besar
Pelatihan tidak hanya berusaha memperbaiki dan mengembangkan pengetahuan dan ketrampilan saja, tetapi termasuk memperbaiki dan mengembangkan sikap dan tingkah laku yang sesuai dengan keinginan perusahaan yang bersangkutan. Hal ini berarti dapat pula diberikan pelatihan yang dapat meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan yang bersangkutan  terhadap  pekerjaan  biaya  produksi.
6. Pelaksanaan pekerjaan lebih baik, cepat, penghematan bahan dan Iain-lain yang telah dicapai dengan melaksanakan program pelatihan, sebenamya secara tidak langsung dapat menyebabkan biaya produksi barang atau jasa yang dihasilkan lebih rendah dan efisiensi dapat di laksanakan.
7. Kelangsungan perusahaan lebih terjamin
	Suatu organisasi yang baik perlu ditunjang oleh orang-orang yang tepat, antara lain dapat diperoleh dengan melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif dan efisien. "
 Hal ini berarti bahwa kelangsungan perusahaan lebih terjamin.. Soetjipto (1996 : 80) terdapat lima tujuan yang ingin dicapai dalam penyelenggaraan pelatihan dan pengembangan karyawan atau guru yaitu :
1. Meningkatkan sumber daya manusia
2. Meningkatkan keahlian/ketrampilan sumber daya manusia
3. Memperluas wawasan sumber daya manusia
4. Mempersiapkan sumber daya manusia 
5. Memecahkan sejumlah permasalahan yang dihadapi  				  	  perusahaan.
	Dari beberapa pendapat diatas bahwa tujuan pelatihan adalah untuk meningkatkan pengetahuan, ketrampilan, sikap dan membantu memecahkan berbagai macam permasalahan, serta dapat memperbaiki kinerja para karyawan. 
2.1.3 Manfaat Pelatihan
Setelah tujuan-tujuan dilaksanakan maka program pelatihan  telah tercapai, maka manfaat yang dapat  diperoleh karyawan yang bersangkutan maupun oleh perusahaan antara lain adalah : 
1. Mengurangi pengawasan
	Karyawan telah mampu bekerja sesuai dengan keinginan perusahaan, maka secara tidak langsung hal ini mengakibatkan pengawasan terhadap karyawan bukan lagi menjadi masalah organisasi.
2. Meningkatkan rasa harga diri
Bagi seorang karyawan yang telah mendapatkan pelatihan, pada umumnya rasa harga dirinya meningkat. Hal ini disebabkan karena para karyawan yang terdidik untuk mengikuti training merasa bahwa hal ini merupakan penghargaan bagi dirinya.
3. Meningkatkan rasa kerjasama antar karyawan.
Pada saat training suasana lebih akrab dan hubungan antar para karyawan menjadi baik, hal ini mendorong karyawan untuk dapat bekerjasama.
4. Memudahkan pelaksanaan promosi dan mutasi.
	Pelatihan yang diikuti oleh para karyawan dapat meningkatkan kualitas para karyawan itu sendiri, sehingga mampu menerima tugas-tugas yang lebih berat dalam rangka promosi. Selain itu juga mempermudah pelaksanaan mutasi karyawan, karena dengan pelatihan tersebut karyawan mampu melaksanakan tugas-tugas lain yang harus dijalani.
5. Memudahkan pelaksanaan pendelegasian wewenang 
Semakin kompleksnya tugas-tuigas yang harus dilaksanakan oleh pimpinan perusahaan maka perlu adanya pendelegasian wewenang untuk suatu tanggung jawab tertentu. Untuk itu harus dipilih karyawan yang benar-benar mampu melaksanakan tanggung jawab tersebut. 
Dengan program pelatihan maka diharapkan karyawan lebih mampu melaksanakan tugas-tugas dengan benar dan bertanggungjawab. 

2.1.4  Prinsip-Prinsip Pelatihan
Penyelenggaraan Pelatihan, pada suatu perusahaan harus dilandasi prinsip-prinsip pelatihan, diantaranya menurut Ranupandoyo dan Husnan (1997:82) menyatakan bahwa prinsip-prinsip pelatihan adalah :
1. Motivasi.
Semakin tinggi motivasi seorang guru, semakin cepat ia mempelajari keterampilan atau pengetahuan tersebut. Latihan sebagai alat haruslah dihubungkan dengan kemajuan yang ingin dicapai oleh para karyawan ( seperti : upah yang lebih baik, kedudukan yang lebih baik dan lain sebagainya ).
2. Laporan kemajuan.
Laporan kemajuan diperlukan untuk mengetahui seberapa jauh seorang guru telah memahami pengetahuan yang baru, meskipun demikian pembuatan laporan kemajuan yang terlalu sering adalah tidak disarankan.
3. Reinforcement
	Apabila suatu keterampilan sedang dipelajari, perlulah proses belajar ini diperkuat dengan hadiah atau hukuman. Manajemen harus bisa menentukan seperti hadiah yang dikaitkan dengan kemajuan para karyawan.
4. Praktek
Mempraktekkan apa yang dipelajari jelas merupakan hal penting, sedapat mungkin para karyawan yang dilatih bisa mempraktekkan keterampilan tersebut pada suasana pekerjaan yang sebenamya.
5. Perbedaan individual
Meskipun pelatihan kelompok sering mempunyai kelebihan ekonomis, perlulah disadari bahwa pada hakekatnya itu berbeda antara satu dengan yang lainnya, karena pelatihan yang efektif hendaknya menyesuaikan  kecepatan dan  kemampuan masing-masing  individu.

2.2.4 Faktor-Faktor Pelatihan 
	Beberapa faktor yang mempengaruhi keberhasilan dari program pelatihan  menurut  Nitisemito (1996:61) adalah sebagai berikut: 

"Dalam melaksanakan pelatihan masalah pertama yang harus adalah masalah dana dan biaya. Bila masalah dana telah terpecahkan, masalah biaya perlu diperhitungkan sehingga setiap biaya yang dikeluarkan untuk melaksanakan tidak terbuang percuma, artinya dalam jangka panjang pengeluaran tersebut harus dipikirkan kembali secara ekonomis dapat dibenarkan. Oleh karena itu kita harus dapat mencari peserta pelatihan yang tepat, lamanya pelatihan yang tepat, metode pelatihan yang tepat, instruktur yang tepat dan materi yang tepat serta lain sebagainya".
			Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa selain biaya terdapat pula faktor-faktor lain yang harus diperhitungkan dan dapat mempengaruhi efektivitas dari pelaksanaan program pelatihan tersebut. Untuk lebih jelas maka kita lihat pada masing-masing faktor tersebut, antara lain adalah:
· Faktor Instruktur instruktur
	Seorang instruktur harus memahami bagaimana menjalankan pekerjaan yang diajarkan dan bagaimana mengajarkan pekerjaan tersebut. Pengetahuan yang segala karakteristik pelatihan adalah sangat penting, karena hal ini akan mempengaruhi sukses tidaknya program pelatihan. Salah satu fungsi pelatihan sangat penting adalah melengkapi tenaga pengajar atau instruktur  yang cakap.
	Seperti yang dikemukakan Samsudin  (2009:120), bahwa ada 5 macam strategi untuk memaksimalkan sumber daya Instuktur   : 
1.  Membentuk kualitas dari awal. 
2.  Merancang dari hal yang terkecil.
3.  Berpikir kreatif
4.  Melihat-lihat dulu sebelum mengunakan jasa pelatihan
5.  Preview dan customize

· Faktor Peserta Pelatihan
	Untuk berhasilnya program training, maka perlu diperhatikan oleh para peserta pelatihan, siapa mereka ? apa aparatur sipil negara, top manajer, tenaga ahli, buruh dan lain-lain. Bagaimana sikap mereka terhadap pelatihan, apakah masa bodoh atau selalu ingin tahu. Bagaimana dengan daya tangkap mereka, apakah peserta mengerti pokok persoalan dan materi pelatihannya.  Hal-hal tersebut mempunyai pengaruh terhadap program pelatihan itu sendiri.
As'ad menyatakan faktor-faktor didalam training adalah sebagai benkut:
1. Sasaran Pelatihan
Setiap instruktur mempunyai sasaran yang jelas yang biasa diuraikan kedalarn perilaku yang dapat diamati dan diukur. Jika sasaran pelatihan itu tidak jelas maka tidak akan diketahui efektivitas dari pelatihan itu sendiri. 
2. Instruktur pelatihan
Tugas instruktur pelatihan adalah megajarkan bahan-bahan training metode-metode tertentu sehingga peserta akan mempunyai sikap, ketrampilan dan pengetahuan yang diperlukan sesuai sasaran yang diinginkan
3. Materi Pelatihan
Berdasarkan sasaran pelatihan barulah disusun bahan-bahan  pelatihan yang relevan. Bila bahan-bahan pelatihan tidak relevan, jelas sasaran pelatihan  tidak akan bisa dicapai.
4. Metode-Metode Pelatihan 
Setelah materi pelatihan maka langkah selanjumya adalah    menyusun metode yang tepat apabila metode pelatihan kurang      tepat, maka sasaran pelatihan tidak akan bisa tercapai.


· Metode Pelatihan
Menurut Samsudin (2009:111) secara umum maka bentuk-bentuk metode pelatihan  untuk guru -guru yaitu :
1. Individual deffrences
2. Relation to job analysis
3. Motivation 
4. Active participation
5. Selection of trainees
6. Selection of trainer
7. Trainer training
8. Training methods
9. Principle of learning
On-the-job training merupakan metode pelatihan yang paling banyak digunakan, dalam hal ini peserta karyawan dilatih mengenai pekerjaan baru dengan supervisor langsung seorang instruktur. Dalam kegiatan metode ini yang biasa digunakan dalam praktek adalah :
1. Penugasan sementara yaitu penempatan para karyawan pada posisi manajerial atau sebagai anggota team tertentu dalam waktu yang telah ditentukan, dan karyawan yang bersangkutan terlibat dalam suatu pemecahan masalah dan pengambilan keputusan dari suatu  organisasi.
2. Rotasi jabatan upaya memberikan pengalaman kepada para karyawan melalui cara memindahkan peserta dari jabatan           ( pekerjaan yang satu kepada jabatan / pekeriaan yang lain secara periodik serta melalui praktek berbagai macam ketrampilan  manajerial  ).
3. Magang merupakan proses belajar dari seseorang atau beberapa orang kepada orang lain untuk lebih berpengalaman sehingga peserta dapat mempelajari segala aspek dari pekerjaannya.
4. Latihan instruksi pekerjaan. Pentunjuk pekerjaan diberikan secara langsung pada pekerjaan yang digunakan terutama untuk melatih para pegawai mengenai cara pelaksanaan pekerjaan mereka sekarang.
5. Coaching dalam metode ini supervisor memberitahu kepada karyawan peserta mengenai tugas yang dilaksanakan dan bagaimana caranya, cara mengerjakan atau dengan cara lain penyelia memberikan bimbingan dan pengarahan kepada karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan rutin. Hubungan penyelia dan peserta dapat diibaratkan seperti hubungan siswa dan guru.
Beberapa metode simulasi yang sering digunakan adalah sebagai  berikut  :
1. Metode studi kasus. 
Dalam hal ini instruksi memberikan suatu kasus yang terjadi dalam satu organisasi, kemudian karyawan yang terlibat dalam pelatihan diminta untuk menanggapi, mengidentifikasi masalah, menganalisa situasi dan merumuskan solusi sebagai alternatif pengambilan keputusan.

2. Role Playing
Suatu metode pelatihan yang menugaskan peserta menjadi tokoh tertentu dalam suatu sandiwara atau permainan dan peserta yang lain diminta menanggapi. Dalam hal ini tak ada naskah tertulis yang mengatur pembicaraan sehingga efektivitas metode ini tergantung kemampuan peserta untuk memainkan peranan. Manfaat ini mengembangkan keahlian berkomunikasi. Dan mengubah sifat peserta, seperti menjadi lebih toleransi terhadap perbedaan individual.
3. Vestibule Training
 Agar program pelatihan tidak mengganggu operasi normal,  maka orang membuat suatu duplikat dari bahan dan menciptakan kondisi pelatihan sesuai dengan kondisi kerja yang sebenamya.

■    Faktor-Faktor Metode Pelatihan
Pemilihan metode tertentu untuk digunakan pada program pelatihan dan pengembangan, ada beberapa faktor yang harus dipertimbangkan. Ini berarti tak ada metode yang selalu baik, metode terbaik tergantung pada sejauh mana sam teknik mempengaruhi faktor-faktor berikut:
a. Efektivitas biaya
b. Isi program yang dikehendaki
c. Kelayakan fasilitas
d. Preferensi dan kemampuan peserta
e. Preferensi dan kemampuan instruktur
f. Prinsip-piinsip belajar
Tingkatan dari pentingnya kelima faktor tersebut diatas tergantung pada stuasii dan kondisi. 

· Faktor Materi Pelatihan
		Materi pelatihan ditentukan oleh identifikasi kebutuhan dan sasaran pelatihan. Pelatihan mungkin berupaya untuk mengajarkan berbagai ketrampilan tertentu, menyampaikan pengetahuan yang dibutuhkan atau mengubah sikap. Materi pelatihan harus memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisasi dan peserta pelatihan. 

· Fasilitas Pelatihan
Fasiltasa pelatihan merupakan penunjang yang tidak bisa di remehkan, karena keberhasilan program pelatihan ini juga dipengaruhi oleh fasilitas yang dipakai atau disediakan dalam pelaksanaan  pelatuhan, Fasilitas pelatihan tersebut meliputi :
1. Peralatan pelatihan.
2. Kondisi ruangan  / tempat pelaksana pelatihan
3. Sumber-sumber pustaka
4. Media yang digunakan



· Proses Pelatihan
Salah satu proses pelatihan adalah menentukan tahap-tahap yang dilalui yaitu meliputi : 
1) Tahap pertama : pembuatan program pelatihan, 
2) Tahap kedua : pelaksanaan program pelatihan, 
3) Tahap ketiga : evaluasi program pelatihan
Tahap-tahap ini harus dilalui sehingga merupakan suatu system yang mana antara satu dengan lainya berkaitan. 
2.3       Prestasi Kerja
2.3.1    Pengertian Prestasi Kerja
		Untuk melakukan suatu pekerjaan maka seorang karyawan harus dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya, untuk mengetahui baik dan tidaknya karyawan dalam melaksanakan tugas pekerjaannya, maka dibuatlah ukuran lazim  disebut prestasi kerja. Seperti yang dikatakan Siswanto (1989:195) bahwa yang dimaksud prestasi kerja adalah :  "Hasil kerja yang dicapai seorang tenaga kerja dalam pelaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepadanya". Pada umumnya prestasi kerja antara lain dipengaruhi oleh kecakapan, ketrampilan, pengalaman dan kesungguhan dari karyawan tersebut. 
		Suprihanto (1988:87) mengemukakan bahwa “prestasi kerja adalah prestasi seorang tenaga kerja pada dasarnya adalah hasil kerja seorang tenaga kerja selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya : standar target sasaran atau kriteria yang  telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama”.
			Berdasarkan pendapat-pedapat diatas mengenai prestasi kerja maka dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja karyawan adalah hasil dan taraf dari kesuksesan dan keberhasilan dari seorang tenaga kerja yang telah dicapai sesuai dengan ukuran dan kriteria yang telah dicapai sesuai dengan ukuran dan kriteria yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut.

2.3.2. Penilaian pengukuran prestasi kerja
		Ukuran terakhir dari keberhasilan suatu perusahaan adalah prestasi kerja atau pelaksanaan kerja (performance) karyawan, baik untuk perusahaan maupun karyawan memerlukan suatu umpan balik atas upaya-upaya mereka. Karena dalam praktek para manajer / penyelia sering tidak memahami pentingnya penilaian suatu prestasi kerja bagi karyawan. 
	Handoko (1996:195) menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja adalah : "proses melaluai organisasi-organisasi mengevaluasi atau memlai prestasi kerja karyawan". 
	Demikian Martoyo (1990:84) mengatakan penilaian prestasi kerja adalah "proses melalui organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan". Penilaian yang dilaksanakan dengan baik tertib dan benar dapat meningkatkan motivasi kerja dan  loyalitas dari anggota organisasi. 
	Berdasarkan pada definisi diatas yang dimaksudkan dengan penilaian prestasi kerja adalah suatau cara atau metode yang yang digunakan untuk menilai dan mengetahui sampai sejauh mana karyawan dalam melaksanakan pekerjaan secara keseluruhan baik secara kualitas dan kuantitas. 
	Certo (1985:560) pemilihan aspek penilaian prestasi kerja harus berhubungan dengan efektivitas organisasi. Dan selanjutnya ia mengemukakan bahwa kriteria untuk pemilihan aspek yang pantas ada dalam penilaian prestasi kerja dan cara peniiaiannya sebagai berikut:
1. Relevansi, artinya aspek yang ada dalam penilaian prestasi harus berhubungan dengan suatu pekerjaan, semua faktor yang menunjukan kesuksesan individu dalam suatu pekerjaan harus ada dalam penilaian prestasi kerja.
2. Reliabilitas, artinya bahwa penilaian atas setiap aspek harus konsisten dan diulang.
3. Bebas dari kontaminasi, bahwa penilaian harus bebas dari dari hal-hal yang tidak bisa dikontrol oleh seseorang pekerja.
	Untuk mengetahui atau mengukur prestasi kerja seorang karyawan diperlukan suatu penilaian prestasi kerja yang biasanya dilakukan oleh manajer perusahaan. Kegiatan ini dimaksudkan untuk prestasi kerja masing-masing tenaga kerja dalam rangka mengembangkan kualitas kerja mereka, pembinaan selanjutnya, maupun tindakan perbaikan atas pekerjaan-pekerjaan yang dilaksanakan sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang telah ditentukan serta untuk keperluan yang berhubungan dengan masalah ketenagakerjaan.
	Penilaian prestasi kerja guru / karyawan, pada dasarnya merupakan penilaian yang sistematik terhadap penilaian kerja karyawan dan terhadapan taraf potensi guru / karyawan dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingan perusahaan. sasaran yang menjadi obyek objek penilaian antara lain adalah kecakapan dan kemampuan pelakasanaan tugas yang diberikan, penilaian terhadap karyawan yang disiplin dan mempunyai dedikasi baik, penilaian terhadap karyawan yang mempunyai semangat bekerja dan mengembagkan diri dalam pelaksanaan tugas.
	Dalam penilian prestasi kerja guru / karyawan terdapat beberapa kriteria atau sifat yang dapat dijadikan sasaran penilaian. Menurut Toder dalam bukunya Personal management & Industrial Relation        ( Siswanto 1989 : 196 )  antara lain mengemukakan beberapa sifat yang paing umum diadakan penilaian dari para karyawan yang bekerja dengan tangan atau tanaga kerja di bidang industri adalah sebagai berikut:
1. Quality (kualitas hasil kerja)
2. Quantity (kuantitas hasil kerja)
3. Knowedge (pengetahuan tentang training)
4. Dependabdity (ketergantungan)
5. Cooperation (kerjasama)
6. Adaptabdity (adaptasi/penyesuaian diri)
7. Attendance (kehadiran/presensi)
8. Versality (pengetahuan serba guna)
9. House keeping (pemeliharaan)
10. Safety (keamanan)

Pendapat lain tentang objek penilaian dikemukakan oleh Siswanto (1998 : 194) yang agak berbeda dengan pendapat diatas, yaitu :

1. Kemampuan/Quality
2. Kerjasama/Cooperaticn
3. Disiplin/Time of work
4. Penggunaan waktu luang/Quantity
		Dari pendapat diatas dapat dikatatakan bahwa untuk tujuan penilaian prestasi kerja dapat digunakan unsur-unsur :
1. Kemampuan / Quality
2. Kerjasama / Cooperation
3. Disiplin/ketaatan
4. Penggunaan wakm luang/Quantity
		Prestasi   menggambarkan   kesanggupan   seorang   karyawan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya, tepat waktu. Sedangkan kerjasama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk bekerja bersama-sama orang lain dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang telah ditentukan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.
		Faktor yang paling banyak dipakai adalah faktor yang paling dianggap penting bagi pelaksanaan suatu pekerjaan tersebut. Dan kemudian pada masing-masing faktor tersebut, misalnya kualitas pekerjaan, sikap yang dapat atau tidak diandalkan, kesemuanya itu dibagi kedalam beberapa kategori, seperti : baik sekali, cukup, kurang baik dan lain sebagainya yang mana masing-masing kategori disertai definisi yang jelas.
		Evaluasi hanya didasarkan kepada pendapat penilai, yang membandingkan hasil pekerjaan karyawan dengan faktor-faktor yang dianggap penting bagi pelaksanaan pekerjaan. Pemilihan faktor-faktor yang digunakan dalam penilaian merupakan suatu hal yang paling sulit dan memerlukan pertimbangan yang mendalam dari pihak pimpinan. Semakin banyak faktor yang dipertimbangkan maka semakin teliti penilaian, tetapi yang paling penting adalah, apakah faktor-faktor tersebut memiliki persyaratan kerja yang dinilai. Sedangkan faktor yang biasa dipakai untuk menilai adalah kualitas dan kuantitas pekerjaan, kerjasama, kepemimpinan, kehati-hatian, pengetahuan mengenai pekerjan,  kerajinan, kesetiaan, dapat diandalkan atau tidak serta inisiatif. 
	Lembar penilaian biasanya diisi oleh atasan langsung dengan menandai tanggapan yang paling sesuai untuk setiap dimensi pelaksanaan kerja. Tanggapan-tanggapan penilai bisa diberikan dengan nilai-nilai numerik agar memungkinkan skor rata-rata dihitung dan diperbandingkan diantara karyawan. 
	Kelebihan daripada metode ini tidak maha! dalam penyusunan dan adniinistrasinya, hanya memerlukan sedikit latihan tidak memakan waktu serta dapat diterapkan untuk jumlah karyawan yang besar. Sedangkan kelemahan dari metode ini adalah kesulitan dalam menentukan kriteria yang relevan dalam pelaksanan kerja serta subjektivitas  penilai  cenderung  mempengaruhi  hasil  penilaian.
2.3.3 	Tujuan dan manfaat Penilaian prestasi Kerja
			Tujuan umum dari penilaian prestasi kerja adalah untuk membuat keputusan-keputusan administrasi mengenai kenaikan gaji, promosi, mutasi, dan terkadang untuk penurunan jabatan atau bahkan untuk  	pemecatan. Tujuan penilaian prestsi kerja lainnya yang dikemukakan  oleh Handoko (1996:135-137) mengemukakan bahwa kegunaan-kegunaan 	penilaian prestasi kerja dapat dirinci sebagai berikut :
1. Perbaikan prestasi
2. Umpan balik peiaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manager dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi.
3. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi
4. Evaluasi prestasi membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi  lainnya.
5. Keputusan-keputusan
6. Promosi transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prstasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering mempakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu.
7. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan
8. Prestasi yang jelek menunjukan kebutuhan pelatihan. Demikian juga prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.
9. Perencanaan dan pengembangan karer.
10. Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus di teliti.
11. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing.
12. Prestasi yang baik atau jelek biasanya mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia
13. Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukan kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia atau komponen-komponen lain sistem infomiasi manajemen personalia. Menggantungkan  diri   pada  informasi  yang   tidak   akurat dapat menyebabkan keputusan personalia yang diambil tidak tepat.
14. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan
15. Prestasi kerja yang mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membantu diagnosa kesalahan-kesalahan  tersebut.
16. Kesempatan kerja yang adil.
17. Penilaian kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi
18. Tantangan-tantangan ekstemal.
19. Kadang-kadang prestasi kerja dipengamhi faktor-faktor diluar lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial, atau masalah-masalah pribadi Isinya, dengan penilaian prestasi maka departemen personalia mungkin dapat menawarkan bantuan.
			Dari uraian di atas mungkin dapat disimpulkan bahwa setiap sistem penilaian prestasi kerja guru / karyawan haruslah yang benar-benar akurat serta memiliki tujuan yang jelas seperti apa yang ingin dicapai.
	Cakupan dari elemen-elemen pokok dari sistem penilaian kerja, kriteria yang ada hubungannya dengan pelaksanaan kerja, ukuran-ukuran kerja serta umpan balik kepada gru / karyawan dan departemen personalia seperti yang ditunjukan pada gambar 3 ini.
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Sebelum program pelatihan dilaksanakan, ada beberapa hal yang perlu dilakukan antara lain : 
1. Menyusun silabus dan jadwal pelatihan
1. Pemanggilan dan seleksi peserta
1. Menghubingi para pengajar atau pelatih
1. Menyusun materi pelatihan  dan perangkat mengajar
1. Menyiapkan tempat pelatihan 
Hubungan Pelatihan Dengan Prestasi Kerja
Pelatihan merupakan suatu kegiatan untuk mengubah sikap, kemampuan dan ketrampilan karyawan sesuai dengan tuntutan dari pihak perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan demikian  pegawai/karyawan dapat bekerja lebih efektif dan efisien yang pada akhirnya menghasilkan prestasi kerja yang tinggi.
	Nitisemito (1991:88) menyatakan bahwa  : 
"seorang karyawan dapat dikatakan berprestasi karena target atau tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan telah dapat terpenuhi. Untuk mencapai prestasi kerja yang tinggi, dan  tidaklah mudah banyak syarat-syarat yang harus dipenuhi 	oleh seorang  karyawan".
	Karyawan dalam mengejar prestasi kerja, banyak dipengaruhi oleh faktor ekstern maupun intern. Faktor dalam hal ini adalah faktor-faktor yang berada diluar diri karyawan, misalnya faktor lingkungan, faktor gaji, komunikasi antar teman kerja maupun dengan pimpinan. Sedangkan faktor intern adalah segala sesuatu yang terdapat dalam diri karyawan, dimana faktor ini merupakan daya dorong atau penggerak karyawan untuk bekerja guna mencapai kebutuhannya. Daiam kaitannya dengan pencapaian prestasi kerja yang lebih tinggi, maka karyawan selalu berdasarkan pada kebutuhannya, dan salah satunya adalah kebutuhan untuk mengakmalisasi diri ( the need for self actualization ).
Pada dasarnya pemuasan kebutuhan manusia yang sifatnya perlu mendapatkan perhatian ekstra. Karena sasaran pemuasan kebutuhan ini mempunyai potensi baik fisik, mental serta intelektual yang ada dalam diri karyawan, dan ini dapat menjadi suatu kekuatan besar yang efektif. 

2.4 Penelitiaan terdahulu
		Untuk bahan acuan dan perbandingan dalam penelitian ini sebelumnya :
		
	No
	Peneliti
	Judul Penelitian
	Hasil Penelitian

	1
	Rahmawati (2021)
	Pengaruh Pelatihan  terhadap Kompetensi Guru
	Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kompetensi guru.

	2
	Suryadi (2022)
	Efektivitas Pelatihan  Guru dalam Meningkatkan Profesionalisme
	Pelatihan  meningkatkan kemampuan profesional guru.

	3
	Nugroho (2023)
	Pengembangan Kompetensi Guru Melalui Program Diklat
	Diklat berkontribusi positif terhadap peningkatan kompetensi guru.


	Tabel 2.2 Penelitian terdahulu	

Berdasarkan penelitian tersebut diatas dengan penelitian yang peneliti lakukan adalah keduanya bidang Sumber daya manusia dan melihat prestasi kerja karyawan setelah mengikuti pelatihan yang dilaksanakan perusahaan, perbedaannya pada obyek penelitian jumlah sample dan varibel  Y serta jumlah variable  yang  diteliti.



[bookmark: _Hlk235017666]2.5. Kompetensi Guru
[bookmark: _Hlk235017708]2.5.1  Teori Kompetensi Guru
Kompetensi guru merupakan seperangkat pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan dikuasai oleh guru dalam melaksanakan tugas keprofesionalan. Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen serta Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan Kompetensi Guru, kompetensi guru mencakup empat aspek, yaitu:
 
1) Kompetensi Pedagogik, 
· Definisi Kompetensi Pedagogik Kompetensi pedagogik adalah kemampuan guru dalam mengelola proses pembelajaran peserta didik secara efektif, mulai dari memahami karakteristik peserta didik, merancang pembelajaran, melaksanakan pembelajaran, mengevaluasi hasil belajar, hingga mengembangkan potensi peserta didik secara optimal.
· Menurut Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi, kompetensi pedagogik merupakan salah satu dari empat kompetensi utama yang wajib dimiliki guru, selain kompetensi profesional, kepribadian, dan sosial.
· Definisi Menurut Para Ahli
1. E. Mulyasa (2013)
Kompetensi pedagogik adalah kemampuan guru dalam mengelola pembelajaran peserta didik yang meliputi pemahaman terhadap peserta didik, perancangan dan pelaksanaan pembelajaran, evaluasi hasil belajar, serta pengembangan peserta didik untuk mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya.


1. Jejen Musfah (2015)
Kompetensi pedagogik merupakan kemampuan guru dalam memahami karakteristik peserta didik, mengembangkan kurikulum, melaksanakan pembelajaran yang mendidik, memanfaatkan teknologi pembelajaran, melakukan evaluasi, dan mengembangkan potensi peserta didik.
1. Berdasarkan Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, kompetensi pedagogik merupakan kemampuan mengelola pembelajaran peserta didik yang menjadi salah satu kompetensi utama yang harus dimiliki oleh guru profesional. 
Perbandingan masing – masing pendapat ahli  

Berikut perbandingan ketiga teori mengenai kompetensi pedagogik:
Tabel 2.3
	Aspek
	E. Mulyasa (2013)
	Jejen Musfah (2015)
	UU No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen

	Fokus utama
	Pengelolaan pembelajaran secara menyeluruh
	Kemampuan pedagogik yang lebih rinci dan sesuai perkembangan Pendidikan
	Menetapkan kompetensi pedagogik sebagai salah satu kompetensi wajib guru profesional

	Pemahaman peserta didik
	Menekankan pemahaman terhadap peserta didik
	Menekankan pemahaman karakteristik peserta didik
	Tercakup dalam pengelolaan pembelajaran

	Perencanaan pembelajaran
	Menekankan perancangan pembelajaran
	Menekankan pengembangan kurikulum sebagai dasar perencanaan
	Tidak dijelaskan secara rinci

	Pelaksanaan pembelajaran
	Menekankan pelaksanaan pembelajaran
	Menekankan pelaksanaan pembelajaran yang mendidik
	Disebut secara umum sebagai pengelolaan pembelajaran

	Evaluasi hasil belajar
	Menjadi salah satu komponen utama
	Menjadi salah satu komponen utama
	Tidak dijelaskan secara spesifik

	Pengembangan potensi peserta didik
	Menekankan pengembangan potensi peserta didik
	Menekankan pengembangan potensi peserta didik
	Tersirat dalam pengelolaan pembelajaran

	Pemanfaatan teknologi
	Tidak disebutkan secara eksplisit
	Secara khusus menambahkan pemanfaatan teknologi pembelajaran
	Tidak disebutkan



Persamaan
Ketiga pandangan memiliki beberapa kesamaan, yaitu:
· Sama-sama memandang kompetensi pedagogik sebagai kemampuan guru dalam mengelola proses pembelajaran.
· Sama-sama menempatkan peserta didik sebagai pusat proses pembelajaran.
· Sama-sama bertujuan meningkatkan kualitas pembelajaran dan mengembangkan potensi peserta didik.
· Menegaskan bahwa kompetensi pedagogik merupakan kompetensi yang harus dimiliki oleh guru profesional.

Perbedaan
· E. Mulyasa (2013) menjelaskan kompetensi pedagogik melalui tahapan pembelajaran yang meliputi pemahaman peserta didik, perencanaan, pelaksanaan, evaluasi, dan pengembangan potensi peserta didik.
· Jejen Musfah (2015) mengembangkan konsep tersebut dengan menambahkan unsur pengembangan kurikulum dan pemanfaatan teknologi pembelajaran, sehingga lebih relevan dengan tuntutan pendidikan modern.
· UU No. 14 Tahun 2005 memberikan definisi yang bersifat normatif dan menjadi dasar hukum. Undang-undang ini hanya menegaskan bahwa kompetensi pedagogik adalah kemampuan mengelola pembelajaran peserta didik sebagai salah satu kompetensi utama guru profesional, tanpa menguraikan indikator atau komponennya secara rinci.

Analisis
Ketiga pendapat tersebut saling melengkapi. Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 menjadi landasan yuridis yang menetapkan kompetensi pedagogik sebagai kompetensi wajib bagi guru. Sementara itu, E. Mulyasa memberikan penjelasan operasional mengenai unsur-unsur kompetensi pedagogik dalam praktik pembelajaran. Jejen Musfah menyempurnakan konsep tersebut dengan memasukkan aspek pengembangan kurikulum dan pemanfaatan teknologi pembelajaran, yang sesuai dengan kebutuhan pendidikan abad ke-21. Dengan demikian, kompetensi pedagogik tidak hanya mencakup kemampuan mengelola pembelajaran, tetapi juga kemampuan beradaptasi terhadap perkembangan kurikulum dan teknologi untuk mendukung tercapainya tujuan pendidikan secara efektif.

Top of Form
Bottom of Form
2) Kompetensi Kepribadian, 
Definisi Kompetensi Kepribadian
· Kompetensi kepribadian adalah kemampuan guru yang mencerminkan kepribadian yang mantap, stabil, dewasa, arif, berwibawa, berakhlak mulia, serta menjadi teladan bagi peserta didik dan masyarakat. Kompetensi ini menunjukkan kualitas pribadi seorang guru yang tercermin dalam sikap, perilaku, etika, dan moral dalam menjalankan tugas profesinya.
· Menurut Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi, kompetensi kepribadian merupakan salah satu dari empat kompetensi utama yang harus dimiliki guru, selain kompetensi pedagogik, profesional, dan sosial.
  	Definisi Menurut Para Ahli
1. E. Mulyasa (2013)
Kompetensi kepribadian adalah kemampuan personal yang mencerminkan kepribadian yang mantap, stabil, dewasa, arif, berwibawa, menjadi teladan bagi peserta didik, serta memiliki akhlak mulia.
2. Jejen Musfah (2015)
Kompetensi kepribadian merupakan kemampuan guru dalam menampilkan sikap, perilaku, dan karakter yang baik sehingga mampu menjadi contoh bagi peserta didik, rekan kerja, dan masyarakat.
3. Berdasarkan Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen.
4. Kompetensi kepribadian adalah kemampuan kepribadian yang mantap, berakhlak mulia, arif, dan berwibawa, serta menjadi teladan bagi peserta didik.
    3) Kompetensi Sosial, 
[bookmark: _Hlk235017841]    Definisi Kompetensi Pedagogik
    	Kompetensi pedagogik adalah kemampuan guru dalam mengelola proses pembelajaran peserta didik secara efektif, mulai dari memahami karakteristik peserta didik, merancang pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran, melakukan penilaian hasil belajar, hingga melakukan evaluasi dan tindak lanjut untuk mengembangkan potensi peserta didik secara optimal.Menurut Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi, kompetensi pedagogik merupakan salah satu kompetensi utama yang wajib dimiliki oleh guru sebagai tenaga profesional dalam melaksanakan tugas pendidikan.

 Definisi Menurut Para Ahli
1. E. Mulyasa
Kompetensi pedagogik adalah kemampuan guru dalam mengelola pembelajaran peserta didik yang meliputi pemahaman terhadap peserta didik, perancangan dan pelaksanaan pembelajaran, evaluasi hasil belajar, serta pengembangan peserta didik untuk mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya.
1. Jejen Musfah
Kompetensi pedagogik merupakan kemampuan guru dalam memahami karakteristik peserta didik, merancang dan melaksanakan pembelajaran, mengevaluasi hasil belajar, serta membantu peserta didik mengembangkan potensi yang dimiliki.


1. Syaiful Bahri Djamarah
Kompetensi pedagogik adalah kemampuan seorang guru dalam mengelola proses belajar mengajar sehingga tujuan pembelajaran dapat tercapai secara efektif dan efisien.

Definisi Kompetensi Profesional
Kompetensi profesional adalah kemampuan yang dimiliki oleh seorang pendidik untuk menguasai materi pembelajaran secara luas dan mendalam, memahami konsep, struktur, metode keilmuan, serta mampu menerapkan dan mengembangkan ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni sesuai dengan bidang yang diajarkannya sehingga peserta didik dapat mencapai kompetensi yang diharapkan. Menurut Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, kompetensi profesional merupakan salah satu dari empat kompetensi yang wajib dimiliki guru, selain kompetensi pedagogik, kepribadian, dan sosial.
Definisi Menurut Para Ahli
1. E. Mulyasa (2013)
Kompetensi profesional adalah kemampuan guru dalam menguasai materi pembelajaran secara luas dan mendalam yang memungkinkan guru membimbing peserta didik memenuhi standar kompetensi yang telah ditetapkan.
1. Kunandar (2014)
Kompetensi profesional merupakan penguasaan terhadap materi pelajaran secara mendalam, termasuk penguasaan kurikulum, metode pembelajaran, serta kemampuan mengembangkan profesinya secara berkelanjutan.
1. Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi Republik Indonesia
Kompetensi profesional adalah kemampuan guru dalam menguasai materi pelajaran sesuai bidang keahlian, mengembangkan materi pembelajaran secara kreatif, memanfaatkan teknologi informasi, serta melakukan pengembangan profesional secara berkelanjutan melalui refleksi terhadap praktik pembelajaran.
Analisis dari berbagai pendapat para ahli 
Berikut analisis pendapat para ahli dan dasar hukum mengenai kompetensi pedagogik yang dapat digunakan dalam kajian teori skripsi atau penelitian.

4. Analisis Pendapat Para Ahli
Ketiga pendapat tersebut menunjukkan bahwa kompetensi pedagogik merupakan kompetensi inti yang harus dimiliki oleh seorang guru dalam melaksanakan tugas profesionalnya. Meskipun memiliki penekanan yang berbeda, ketiganya memiliki tujuan yang sama, yaitu menciptakan proses pembelajaran yang efektif dan mampu mengembangkan potensi peserta didik secara optimal.
Menurut E. Mulyasa (2013), kompetensi pedagogik lebih menitikberatkan pada kemampuan guru dalam mengelola seluruh proses pembelajaran. Pengelolaan tersebut mencakup pemahaman terhadap karakteristik peserta didik, perancangan pembelajaran, pelaksanaan pembelajaran, evaluasi hasil belajar, serta pengembangan potensi peserta didik. Pandangan ini menunjukkan bahwa kompetensi pedagogik dipahami sebagai suatu rangkaian proses yang sistematis, mulai dari tahap perencanaan hingga tindak lanjut pembelajaran. Dengan demikian, keberhasilan pembelajaran sangat ditentukan oleh kemampuan guru dalam mengelola setiap tahapan tersebut secara terpadu.
Sementara itu, Jejen Musfah (2015) memberikan perspektif yang lebih komprehensif dengan memasukkan unsur pengembangan kurikulum dan pemanfaatan teknologi pembelajaran. Penambahan kedua aspek tersebut menunjukkan bahwa kompetensi pedagogik tidak lagi hanya berorientasi pada kemampuan mengajar secara konvensional, tetapi juga menuntut guru mampu menyesuaikan diri dengan perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi, dan kebijakan pendidikan. Hal ini mencerminkan kebutuhan guru pada era modern untuk memanfaatkan teknologi sebagai media pembelajaran sekaligus mengembangkan kurikulum sesuai kebutuhan peserta didik.
Berbeda dengan kedua ahli tersebut, Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen memberikan definisi yang bersifat normatif. Undang-undang hanya menegaskan bahwa kompetensi pedagogik merupakan kemampuan mengelola pembelajaran peserta didik yang wajib dimiliki oleh guru profesional. Definisi ini tidak menjelaskan secara rinci indikator kompetensi pedagogik, tetapi menjadi dasar hukum yang kemudian dijabarkan lebih operasional oleh para ahli dan berbagai peraturan pelaksana.
Apabila dibandingkan, pendapat Mulyasa dan Jejen Musfah dapat dipandang sebagai pengembangan dari konsep umum yang tercantum dalam Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005. Mulyasa menjelaskan komponen dasar kompetensi pedagogik melalui tahapan pembelajaran, sedangkan Jejen Musfah memperluas ruang lingkupnya dengan memasukkan kemampuan mengembangkan kurikulum dan memanfaatkan teknologi pembelajaran. Dengan demikian, terdapat perkembangan konsep kompetensi pedagogik dari sekadar kemampuan mengelola pembelajaran menuju kemampuan guru untuk berinovasi dan beradaptasi dengan perubahan dunia pendidikan.
Berdasarkan analisis tersebut, dapat disimpulkan bahwa kompetensi pedagogik merupakan kemampuan profesional guru yang meliputi pemahaman karakteristik peserta didik, perencanaan dan pelaksanaan pembelajaran, pengembangan kurikulum, pemanfaatan teknologi pembelajaran, evaluasi hasil belajar, serta pengembangan potensi peserta didik secara optimal. Di antara ketiga pendapat tersebut, konsep yang dikemukakan oleh Jejen Musfah (2015) dapat dinilai lebih komprehensif karena telah mengakomodasi tuntutan pendidikan abad ke-21, sedangkan konsep E. Mulyasa (2013) memberikan gambaran yang sistematis mengenai proses pembelajaran, dan Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 berfungsi sebagai landasan hukum yang menguatkan pentingnya kompetensi pedagogik bagi guru profesional.

[bookmark: _Hlk235017896]2.6. Teori Andragogi
Pembelajaran orang dewasa berbeda dengan pembelajaran anak-anak. Malcolm Knowles (1968) mengemukakan teori Andragogi yang menyatakan bahwa orang dewasa memiliki karakteristik belajar: 
1) memiliki konsep diri sebagai pribadi mandiri, 
2) memiliki pengalaman yang kaya sebagai sumber belajar, 
3) kesiapan belajarnya terkait tugas perkembangan sosial, 
4) orientasi belajarnya pada pemecahan masalah, dan motivasinya bersifat internal (Knowles, 1980). 
Berdasarkan teori ini, desain program pelatihan bagi guru SMK hendaknya bersifat partisipatif, berbasis masalah nyata di kelas, serta menghargai pengalaman mengajar yang telah dimiliki guru agar pembelajaran menjadi lebih bermakna.

2.7. Model ADDIE
Untuk merancang program pelatihan secara sistematis, digunakan Model ADDIE yang dikembangkan oleh Robert Maribe Branch (2009) berdasarkan kerangka kerja Instructional System Design yang dirintis oleh Walter Dick & Lou Carey dan dipopulerkan oleh Robert A. Reiser & John V. Dempsey (2007). Model ADDIE terdiri atas lima tahapan : 
· Analyze = menganalisis kebutuhan dan karakteristik guru, 
· Design = merancang tujuan, materi, dan metode pelatihan, 
· Develop = mengembangkan bahan ajar dan instrumen, Implement = melaksanakan pelatihan, serta 
· Evaluate = mengevaluasi proses dan hasil pelatihan (Branch, 2009). 
Penerapan model ADDIE memastikan program pelatihan tidak bersifat insidental, tetapi terencana, terukur, dan sesuai kebutuhan guru SMK.

[bookmark: _Hlk235018022]2.8. Teori TPACK 
Seiring perkembangan industri 4.0, guru SMK dituntut memiliki kemampuan mengintegrasikan teknologi dalam pembelajaran. Mishra & Koehler (2006) memperkenalkan kerangka Technological Pedagogical Content Knowledge atau TPACK, yaitu perpaduan antara pengetahuan konten kejuruan, pengetahuan pedagogik, dan pengetahuan teknologi. Guru yang memiliki TPACK mampu memilih teknologi yang tepat sesuai materi kejuruan dan strategi pembelajaran agar kompetensi peserta didik vokasi meningkat (Mishra & Koehler, 2006)

2.9. KERANGKA KONSEPTUAL 
Kajian teori-teori yang telah disusun serta dikemukakan pada tinjauan teoritis diatas maka berikut ini dikemukakan kerangka pikir dari penelitian ini adalah untuk, menuntun dan menggambarkan alur berpikir serta merupakan dasar bagi perumusan hipotesis. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat gambar  berikut : 


GAMBAR KERANGKA KONSEPTUAL
	
KEMAMPUAN INSTRUKTUR



PESERTA PELATIHAN

PRESTASI KERJA KARYAWAN
METODE PELATIHAN



MATERI PELATIHAN



FASILITAS PELATIHAN



Gambar 3.3.
Gambar diatas menunjukan banyaknya kegiatan yang dilaksanakan 	dalam pengembangan sumber daya manusia yang salah satu faktor yang terpenting 	adalah pelaksanaan program pelatihan. Program pelatihan perlu dikembangkan dan 	dilaksanakan untuk dapat meningkatkan para karyawan baik secara individual 	maupun kelompok, karena program pelatihan ini juga dirancang untuk memberikan 	motivasi terhadap karyawan yang bersangkutan untuk mengurangi absensi, meningkatkan kemampuan dan ketrampilan serta prestasi kerjanya. Kemampuan karyawan dalam meningkatkan prestasi kerja tidak lepas dari variable-variabel seperti : Variabel pertama adalah kemampuan instruktur dimana seorang instruktur pelatihan harus mempunyai keahlian dan kemampuan untuk 	memberikan pemahaman atau pengetahuan (materi pelatihan)  tertentu kepada peserta pelatihan. Variable kedua adalah peserta pelatihan yang merupakan kebutuhan pelatihan dalam menetapkan  materi  yang diperlukan untuk meningkatkan kemampuan, ketrampilan, perilaku peserta pelatihan agar dapat menghilangkan kesenjangan antara peserta dengan yang seharusnya diikuti oleh peserta berdasarkan kebutuhan  perusahaan. Variable ketiga adalah metode pelatihan yang merupakan pemilihan metode pelatihan yang harus dilakukan dengan menggunakan ukuran tertentu sesuai dengan materi yang disajikan, peserta pelatihan dan fasilitas yang tersedia untuk digunakan dalam program pelatihan serta tujuan yang ingin dicapai.
Variable keempat adalah materi pelatihan. Untuk keberhasilan pelaksanaan program pelatihan, hendaknya peserta pelatihan dipilih benar-benar siap dan secara mental dipersiapkan untuk mengikuti pelatihan.
Variable kelima merupakan seluruh fasilitas yang diperlukan untuk menentukan mendukung berlangsungnya pelatihan gedung / ruangan, alat tulis alat peraga serta sarana dan prasarana lain yang mendukung pelaksanaan  program pelatihan.
Variable prestasi kerja yang merupakan penilaian dan pengukuran prestasi kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya sebagai akibat pengaruh kelima variable di atas sehingga karyawan meningkatkan  kualitas,  kuantitasnya.

3.2. Hipotesis Penelitian	
1. Bahwa unsur-unsur kemampuan instruktur pelatihan mempunyai  pengaruh kuat terhadap prestasi kerja guru SMK Pembengunan Surabaya.
2. Bahwa unsur-unsur kemampuan peserta pelatihan mempunyai pengaruh kuat  terhadap prestasi kerja guru SMK Pembengunan Surabaya.
3. Bahwa unsur-unsur metode pelatihan mempunyai pengaruh kuat terhadap prestasi kerja guru SMK Pembengunan Surabaya.
4. Bahwa unsur-unsur materi pelatihan mempunyai pengaruh kuat terhadap prestasi kerja guru SMK Pembengunan Surabaya.
5. Bahwa unsur-unsur fasilitas pelatihan mempunyai kuat terhadap prestasi kerja guru SMK Pembengunan Surabaya.




BAB III
METODE PENELITIAN

[bookmark: _Hlk235018469]3.1. Jenis Penelitian
Penelitian ini adalah penelitihan eksplanasi, karena menjelaskan kedudukan variabel-variable  yang akan diteliti serta hubungan antar satu variable dengan variable yang lain atau dengan kata lain untuk melihat hubungan variable independen terhadap variable dependen, penelitian ini berarti penelitian kausalitas, yaitu penelitian yang ingin mencari penjelasan dalam bentuk hubungan sebab akibat (cause-effect) antar beberapa konsep atau beberapa variabel yang dikembangkan. Penelitian kaulititas diarahkan untuk menggambarkan adanya hubungan sebab akibat antara beberapa situasi yang digambarkan dalam variable dan atas dasar itulah kemudian akand bitarik kesimpulan umum.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
Dalam penulisan tesis ini, penulis menentukan salah satu obyek penelitian pada SMK Pembangunan Surabaya. Sedangkan waktu penelitian diperkirakan kurang lebih dua bulan dimulai dari bulan April 2026 sampai dengan selesai pada bulan Mei 2026.

[bookmark: _Hlk235018829]3.3. Alur  Pemikiran
Alur pemikiran (kerangka berpikir) dapat disusun secara logis dari masalah hingga hasil yang diharapkan sebagai berikut.


3.3.1. Kondisi Awal
Guru memiliki peran penting dalam menentukan kualitas pembelajaran. Namun, perkembangan teknologi, kurikulum, dan kebutuhan dunia kerja menuntut guru SMK untuk terus meningkatkan kompetensinya, baik kompetensi pedagogik, profesional, sosial, maupun kepribadian. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa pelatihan merupakan salah satu strategi yang efektif untuk meningkatkan kompetensi guru. 

3.3.2. [bookmark: _Hlk235019226]Identifikasi Masalah
Masih terdapat kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki guru dengan kompetensi yang dibutuhkan dalam pelaksanaan pembelajaran dan tuntutan dunia industri. Oleh karena itu diperlukan program pelatihan yang relevan dan berkelanjutan.

3.3.3. [bookmark: _Hlk235019419]Program Pelatihan sebagai Solusi
Program pelatihan dirancang untuk:
· Meningkatkan pengetahuan guru.
· Mengembangkan keterampilan mengajar.
· Memperbarui wawasan teknologi dan industri.
· Meningkatkan profesionalisme guru.
Pelatihan yang terencana dan sesuai kebutuhan dapat memberikan perubahan pada pengetahuan, keterampilan, dan perilaku kerja guru. 

3.3.4. [bookmark: _Hlk235019495]Proses Pelaksanaan Pelatihan
Program pelatihan meliputi:
· Analisis kebutuhan pelatihan.
· Perencanaan materi dan metode.
· Pelaksanaan pelatihan.
· Evaluasi hasil pelatihan.
Keberhasilan pelatihan dipengaruhi oleh kualitas materi, instruktur, metode pelatihan, serta partisipasi guru. 
3.3.5. [bookmark: _Hlk235019585]Dampak Pelatihan terhadap Kompetensi Guru
Setelah mengikuti pelatihan, guru diharapkan mengalami peningkatan pada:
· Kompetensi pedagogik (perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi pembelajaran).
· Kompetensi profesional (penguasaan materi dan teknologi bidang keahlian).
· Kompetensi sosial (komunikasi dan kerja sama).
· Kompetensi kepribadian (sikap profesional dan tanggung jawab).
Berbagai penelitian menunjukkan adanya peningkatan kompetensi guru setelah mengikuti pelatihan yang terstruktur. 

3.3.6. [bookmark: _Hlk235019655]Hasil Akhir
Peningkatan kompetensi guru akan berdampak pada:
· Kualitas pembelajaran yang lebih baik.
· Peningkatan kinerja guru.
· Peningkatan kualitas lulusan SMK.
· Tercapainya tujuan pendidikan sekolah.

Kerangka Berpikir (Bagan)
Kondisi Kompetensi Guru
          ↓
Identifikasi Kebutuhan Pelatihan
          ↓
Program Pelatihan Guru
(Materi, Metode, Instruktur, Evaluasi)
          ↓
Peningkatan Pengetahuan dan Keterampilan Guru
          ↓
Peningkatan Kompetensi Guru
(Pedagogik, Profesional, Sosial, Kepribadian)
          ↓
Peningkatan Kualitas Pembelajaran
          ↓
Peningkatan Mutu Pendidikan di SMK Pembangunan Surabaya

Rumusan Hipotesis (jika penelitian kualitatif)
H₁    : Program pelatihan berpengaruh positif terhadap peningkatan kompetensi guru di SMK Pembangunan Surabaya.
H₀	  : Program pelatihan tidak berpengaruh terhadap peningkatan  kompetensi guru di SMK Pembangunan Surabaya.Top of Form

Bottom of Form
[bookmark: _Hlk235020497]3.4. Variabel penelitian
3.4.1. Klasifikasi Variabel 
Variabel dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan ke dalam variabel independen dan dependen. Variabel independen (variabel bebas) dapat diidentifikasi sebagai "pelatihan guru", sedangkan variabel dependen (variabel terikat) adalah "kompetensi guru", khususnya pada rumusan masalah nomor 2 karena membahas pengaruh pelatihan terhadap kompetensi guru.
Namun, perlu diperhatikan bahwa keseluruhan rumusan masalah tersebut tidak sepenuhnya menunjukkan penelitian kuantitatif yang berorientasi pada hubungan variabel. Rumusan nomor 1 dan 3 lebih bersifat deskriptif dan eksploratif, yaitu menggambarkan pelaksanaan serta mengidentifikasi faktor pendukung dan penghambat.
Penelitian kualitatif, biasanya tidak menggunakan istilah variabel independen dan dependen secara formal. Fokusnya lebih pada:
· Pelaksanaan pelatihan guru. 
· Dampak pelatihan terhadap kompetensi guru. 
· Faktor pendukung dan penghambat pelatihan. 
Penelitian kualitatif, dijelaskan secara konseptual bahwa:
Konsep utama 1: Pelatihan guru. 
Konsep utama 2: Kompetensi guru. 
Konsep utama 3: Faktor pendukung dan penghambat pelatihan. 
Penelitian ini lebih tepat menggunakan fokus penelitian daripada variabel. 
Fokus penelitian dapat dirumuskan sebagai:
1. Pelaksanaan pelatihan guru di SMK Pembangunan Surabaya.
2. Pengaruh atau kontribusi pelatihan terhadap peningkatan kompetensi guru.
3. Faktor pendukung dan penghambat pelatihan dalam meningkatkan kompetensi guru.
penelitian terseut berfokus pada pelatihan guru sebagai upaya peningkatan kompetensi guru, tanpa harus menetapkan variabel independen dan dependen.
Berikut penjelasan konsep yang dapat Anda gunakan dalam penelitian kualitatif:
Konsep Pelatihan Guru, Pelatihan guru adalah proses pengembangan sumber daya manusia yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan profesionalisme guru agar mampu melaksanakan tugas pembelajaran secara lebih efektif dan efisien.
Menurut konsep pengembangan SDM, pelatihan merupakan kegiatan yang terencana untuk membantu peserta memperoleh kompetensi tertentu yang dibutuhkan dalam pekerjaannya.

3.4.2. [bookmark: _Hlk235020793]Aspek-aspek pelatihan guru:
· Tujuan pelatihan	: sasaran yang ingin dicapai melalui pelatihan.
· Materi pelatihan	: isi atau bahan yang diberikan kepada guru.
· Metode pelatihan	: cara penyampaian materi, seperti workshop, 
                                       seminar, praktik, atau diskusi.
· Narasumber/instruktur: pihak yang memberikan pelatihan.
· Evaluasi pelatihan	     : penilaian terhadap keberhasilan pelatihan.
[bookmark: _Hlk235020865]Dalam penelitian Anda, pelatihan guru dapat dipahami sebagai seluruh kegiatan peningkatan kapasitas guru yang diselenggarakan sekolah atau lembaga terkait.




3.4.3. Konsep Kompetensi Guru
Kompetensi guru adalah seperangkat pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan dikuasai guru dalam menjalankan tugas profesionalnya.
Berdasarkan ketentuan di Indonesia, kompetensi guru meliputi empat aspek utama:
a. Kompetensi Pedagogik
Kompetensi pedagogik adalah kemampuan guru dalam mengelola proses pembelajaran secara efektif dengan memahami karakteristik peserta didik, merancang dan melaksanakan pembelajaran, melakukan evaluasi, serta mengembangkan potensi peserta didik.
b. Kemampuan guru dalam mengelola pembelajaran, seperti:
· memahami karakteristik peserta didik,
· menyusun perangkat pembelajaran,
· melaksanakan proses pembelajaran,
· melakukan evaluasi pembelajaran.
c. Kompetensi Profesional
Kemampuan menguasai materi pelajaran secara mendalam, meliputi:
· penguasaan bidang studi,
· pengembangan materi pembelajaran,
· pemanfaatan teknologi dalam pembelajaran.
d. Kompetensi Sosial 
Kemampuan berinteraksi dengan:
· peserta didik,
· sesama guru,
· orang tua,
· masyarakat.
e. Kompetensi Kepribadian 
Kemampuan menunjukkan kepribadian yang:
· dewasa,
· berwibawa,
· jujur,
· disiplin,
· menjadi teladan.
Dalam penelitian Anda, peningkatan kompetensi guru dapat dilihat dari perubahan kemampuan guru setelah mengikuti pelatihan.

3.4.3. [bookmark: _Hlk235021101]Konsep Faktor Pendukung Pelatihan Peningkatan Kompetensi Guru
Faktor pendukung adalah segala kondisi yang membantu keberhasilan pelaksanaan pelatihan dan peningkatan kompetensi guru.
a. Faktor pendukung internal:
· Motivasi guru untuk belajar.
· Kemauan mengembangkan diri.
· Pengalaman mengajar.
· Kesiapan mengikuti pelatihan.
b. Faktor pendukung eksternal:
· Dukungan kepala sekolah.
· Ketersediaan anggaran pelatihan.
· Narasumber yang kompeten.
· Fasilitas dan sarana yang memadai.
· Kebijakan sekolah yang mendukung pengembangan profesional guru.
2. Konsep Faktor Penghambat Pelatihan Peningkatan Kompetensi Guru
Faktor penghambat adalah segala kondisi yang mengurangi efektivitas        pelatihan atau menghambat peningkatan kompetensi guru.
a. Faktor penghambat internal:
· Kurangnya motivasi guru.
· Kesulitan beradaptasi dengan teknologi baru.
· Keterbatasan kemampuan awal guru.
· Rendahnya partisipasi dalam pelatihan.
b. Faktor penghambat eksternal:
· Keterbatasan dana pelatihan.
· Jadwal pelatihan yang berbenturan dengan tugas mengajar.
· Kurangnya fasilitas pendukung.
· Materi pelatihan yang tidak sesuai kebutuhan guru.
· Tidak adanya tindak lanjut setelah pelatihan.

BAB IV
TEMUAN DAN PEMBAHASAN

[bookmark: _Hlk235021222]4.1.   Gambaran Umum Obyek Penelitian
4.1.1 Sejarah Singkat
SMK PEMBANGUNAN SURABAYA merupakan salah satu sekolah jenjang SMK berstatus Swasta yang berada di wilayah Kec. Tandes, Kota Surabaya, Jawa Timur. SMKS PEMBANGUNAN SURABAYA didirikan pada tanggal 22 Mei 2009 dengan Nomor SK Pendirian 421/3594/436.6.4/2009 yang berada dalam naungan Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan. Dalam kegiatan pembelajaran, sekolah yang memiliki 206 siswa ini dibimbing oleh 17 guru yang profesional di bidangnya. 
4.1.2. Lokasi Sekolah
Alamat SMKS PEMBANGUNAN SURABAYA terletak di JL. SIMOJAWAR VII/54,  Kec. Tandes, Kota Surabaya, Jawa Timur.
4.1.3. Struktur Organisasi Sekolah
Struktur organisasi di Sekolah Menengah Kejuruan (SMK) mencakup berbagai posisi yang saling berkoordinasi untuk mencapai tujuan pendidikan yang efektif.

Struktur Organisasi Umum SMK
1. Kepala Sekolah: Sebagai pemimpin utama, kepala sekolah bertanggung jawab atas pengelolaan keseluruhan operasional sekolah dan pengembangan kebijakan pendidikan yang mendukung kemajuan siswa.
2. Wakil Kepala Sekolah: Terdapat beberapa wakil kepala sekolah yang masing-masing memiliki bidang tugas tertentu, seperti:
. Bidang Kurikulum: 
Mengelola perencanaan dan implementasi kurikulum.
. Bidang Kesiswaan: 
Mengembangkan potensi siswa dan mengelola kegiatan ekstrakurikuler.
. Bidang Sarana dan Prasarana: 
Mengurus pemeliharaan fasilitas sekolah untuk mendukung pembelajaran yang optimal.
. Bidang Humas: 
Menjalin hubungan baik antara sekolah dengan masyarakat dan orang tua siswa.
· Kepala Jurusan: 
Masing-masing jurusan di SMK dipimpin oleh kepala jurusan yang bertanggung jawab atas proses pembelajaran dan pengembangan program studi di bidang keahlian tertentu.
· Bagian Akademik: 
Tim akademik terdiri dari guru mata pelajaran dan koordinator kurikulum yang bekerja sama untuk merancang dan melaksanakan kurikulum yang sesuai dengan kebutuhan siswa.
· Bagian Administrasi: 
Bertanggung jawab atas manajemen administratif, keuangan, dan sumber daya manusia sekolah, memastikan proses administrasi berjalan efisien.
· Bagian Konseling dan Bimbingan: 
Memberikan dukungan akademik dan emosional kepada siswa, membantu mereka dalam merencanakan karier dan mengatasi masalah pribadi.

4.1.4. Keadaan dan Jumlah Pegawai
SMK PEMBANGUNAN SURABAYA memiliki total 22 guru, 3 tenaga kepeddikan  dan 1 karyawan baian kebersihan.

4.1.5. Peserta Didik SMK PEMBANGUNAN SURABAYA
SMK PEMBANGUNAN SURABAYA memiliki total 206 siswa yang terdiri dari 94 siswa laki-laki dan 112 siswa perempuan, di mana siswa perempuan lebih banyak dari siswa laki-laki.



4.1.6. Visi dan Misi
4.1.7. Visi
“Mewujudkan lulusan SMK yang berintegritas, berkarakter kuat dan siap menghadapi tantangan dunia kerja secara profesional”
4.1.8. Misi
1. Menumbuhkan iman, karakter dan kompetensi unggul
2. Menyelenggarakan pembelajaran praktis sesuai kebutuhan industri
3. Mencetak lulusan adaptif, kreatif, dan siap bersaing global
4. Memperkuat kerjasama dengan dunia usaha dan masyarakat
5.Menumbuhkan budaya inovatif, kreatif dan kritis

4.1.9. Program Keahlian
1. DKV
Salah satu jurusan yang paling banyak diminati di SMK adalah jurusan Desain Komunikasi Visual. Jurusan ini banyak diminat karena mempunyai ruang lingkup pekerjaan yang luas dan pembelajarannya juga menyangkut banyak hal Kamu bakalan dapat pengetahuan apa aja sih kalau masuk jurusan Desain Komunikasi Visual ?? Kamu bakalan belajar desain grafis, video editing, broadcasting, animasi, fotografi, desain website dan lain-lain Video Shooting Jadi peluang Kerjanya apa ?? Desainer, Film Maker, Animator, Fotografer, Desainer Website, Editing foto, Periklanan, Percetakan.

2. PERHOTELAN
Jurusan SMK yang menjanjikan lainnya adalah jurusan perhotelan. Di jurusan SMK Perhotelan siswa akan diajari seluk beluk pekerjaan di hotel. Tapi disini kamu akan belajar standar hotel dan pelayanan hotel dari halaman depan, kantor depan, kamar hotel, dapur dan laundry. Tujuannya tiada lain untuk mencetak tenaga kerja hotel yang siap pakai dan mumpuni dari segi akademis maupun praktik. Prospek lulusan jurusan SMK Perhotelan dapat bekerja di hotel bintang 5 sampai standar internasional.

4.2. Metode Penelitihan Kualitatif
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif, metode kualitatif merupakan pendekatan penelitian yang bertujuan memahami dan menginterpretasikan fenomena sosial berdasarkan perspektif partisipan dalam konteks alamiah. Penelitian kualitatif menempatkan peneliti sebagai instrumen utama dalam pengumpulan dan analisis data sehingga memungkinkan pemahaman yang mendalam terhadap makna, pengalaman, serta proses yang terjadi dalam suatu fenomena social.

[bookmark: _Hlk235021362] 4.3. Unit Analisis Penelitian
Unit analisis dalam penelitian ini adalah program pemateri  yang diselenggarakan oleh SMK Pembangunan Surabaya dalam upaya meningkatkan kompetensi guru. Fokus analisis diarahkan pada proses pelaksanaan program pemateri , bentuk kegiatan yang diberikan, pengalaman guru selama mengikuti pemateri , serta dampak program tersebut terhadap peningkatan kompetensi profesional, pedagogik, sosial, dan kepribadian guru.
Penelitian ini mengkaji bagaimana program pemateri  dipahami, diimplementasikan, dan dimaknai oleh para guru sebagai peserta pemateri . Oleh karena itu, unit analisis tidak hanya mencakup program pemateri  sebagai sebuah kegiatan pengembangan sumber daya manusia, tetapi juga berbagai pengalaman, persepsi, dan praktik yang muncul selama proses pemateri  berlangsung.
Informasi mengenai unit analisis tersebut diperoleh dari guru-guru SMK Pembangunan Surabaya yang pernah mengikuti program pemateri , kepala sekolah, wakil kepala sekolah bidang kurikulum, serta pihak yang terlibat dalam perencanaan dan pelaksanaan program pemateri . Pemilihan informasi dilakukan secara purposive berdasarkan keterlibatan dan pemahaman mereka terhadap program pemateri  yang menjadi fokus penelitian.

[bookmark: _Hlk235021436]4.4. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan beberapa teknik yang saling melengkapi untuk memperoleh data yang mendalam, akurat, dan sesuai dengan tujuan penelitian. Menurut Merriam dan Tisdell (2016), penggunaan berbagai teknik pengumpulan data dalam penelitian kualitatif dapat meningkatkan kedalaman informasi serta membantu peneliti memahami fenomena secara lebih komprehensif. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi wawancara mendalam, observasi, dan dokumentasi.

[bookmark: _Hlk235021532]4.4.1.  Wawancara Mendalam (In-Depth Interview) 
Wawancara mendalam dilakukan untuk memperoleh informasi mengenai pengalaman, persepsi, dan pandangan informan terkait program pemateri  yang telah diikuti. Wawancara dilakukan secara semi terstruktur menggunakan pedoman wawancara sehingga peneliti memiliki fleksibilitas untuk menggali informasi lebih mendalam sesuai dengan jawaban informan. Informan dalam penelitian ini terdiri atas guru yang mengikuti program pemateri , kepala sekolah, wakil kepala sekolah, dan pihak yang terlibat dalam penyelenggaraan pemateri . Melalui wawancara, peneliti dapat memahami bagaimana program pemateri  dilaksanakan, manfaat yang dirasakan, serta pengaruhnya terhadap peningkatan kompetensi guru.

[bookmark: _Hlk235021614]4.4.2. 	Observasi 
Observasi dilakukan untuk mengamati secara langsung kondisi lapangan yang berkaitan dengan pelaksanaan program pemateri  maupun penerapan hasil pemateri  dalam kegiatan pembelajaran. Observasi memungkinkan peneliti memperoleh data mengenai perilaku, aktivitas, interaksi, dan situasi yang tidak selalu dapat diungkapkan melalui wawancara. Dalam penelitian ini, observasi dilakukan secara nonpartisipatif, yaitu peneliti tidak terlibat langsung dalam aktivitas yang diamati, tetapi bertindak sebagai pengamat yang mencatat berbagai fenomena yang relevan dengan fokus penelitian.

4.4.3. Dokumentasi 
Dokumentasi digunakan sebagai sumber data pendukung untuk memperkuat hasil wawancara dan observasi. Dokumen yang dikumpulkan meliputi program kerja pelatihan  guru, jadwal kegiatan pelatian , laporan pelaksanaan pelatihan , sertifikat pelatihan , materi pelatihan , data kompetensi guru, foto kegiatan, serta dokumen lain yang berkaitan dengan program pelatihan  di SMK Pembangunan Surabaya. Data dokumentasi membantu peneliti memperoleh informasi faktual mengenai pelaksanaan program pelatihan  dan mendukung proses triangulasi data. 

Dokumen dapat berupa:
· RPP atau Modul Ajar
· Silabus
· Foto kegiatan
· Jadwal pelajaran
· Notulen rapat
· Arsip sekolah
· Nilai peserta didik
· Peraturan atau kebijakan sekolah

Berikut perbandingan ketiga teori mengenai kompetensi pedagogik:

	Aspek
	E.Mulyasa (2013)
	Jejen Musfah (2015)
	UU No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen

	Fokus utama
	Pengelolaan pembelajaran secara menyeluruh
	Kemampuan pedagogik yang lebih rinci dan sesuai perkembangan pendidikan
	Menetapkan kompetensi pedagogik sebagai salah satu kompetensi wajib guru profesional

	Pemahaman peserta didik
	Menekankan pemahaman terhadap peserta didik
	Menekankan pemahaman karakteristik peserta didik
	Tercakup dalam pengelolaan pembelajaran

	Perencanaan pembelajaran
	Menekankan perancangan pembelajaran
	Menekankan pengembangan kurikulum sebagai dasar perencanaan
	Tidak dijelaskan secara rinci

	Pelaksanaan pembelajaran
	Menekankan pelaksanaan pembelajaran
	Menekankan pelaksanaan pembelajaran yang mendidik
	Disebut secara umum sebagai pengelolaan pembelajaran

	Evaluasi hasil belajar
	Menjadi salah satu komponen utama
	Menjadi salah satu komponen utama
	Tidak dijelaskan secara spesifik

	Pengembangan potensi peserta didik
	Menekankan pengembangan potensi peserta didik
	Menekankan pengembangan potensi peserta didik
	Tersirat dalam pengelolaan pembelajaran

	Pemanfaatan teknologi
	Tidak disebutkan secara eksplisit
	Secara khusus menambahkan pemanfaatan teknologi pembelajaran
	Tidak disebutkan



Persamaan
Ketiga pandangan memiliki beberapa kesamaan, yaitu:
· Sama-sama memandang kompetensi pedagogik sebagai kemampuan guru dalam mengelola proses pembelajaran.
· Sama-sama menempatkan peserta didik sebagai pusat proses pembelajaran.
· Sama-sama bertujuan meningkatkan kualitas pembelajaran dan mengembangkan potensi peserta didik.
· Menegaskan bahwa kompetensi pedagogik merupakan kompetensi yang harus dimiliki oleh guru profesional.

Perbedaan
· E. Mulyasa (2013) menjelaskan kompetensi pedagogik melalui tahapan pembelajaran yang meliputi pemahaman peserta didik, perencanaan, pelaksanaan, evaluasi, dan pengembangan potensi peserta didik.
· Jejen Musfah (2015) mengembangkan konsep tersebut dengan menambahkan unsur pengembangan kurikulum dan pemanfaatan teknologi pembelajaran, sehingga lebih relevan dengan tuntutan pendidikan modern.
· UU No. 14 Tahun 2005 memberikan definisi yang bersifat normatif dan menjadi dasar hukum. Undang-undang ini hanya menegaskan bahwa kompetensi pedagogik adalah kemampuan mengelola pembelajaran peserta didik sebagai salah satu kompetensi utama guru profesional, tanpa menguraikan indikator atau komponennya secara rinci.

Analisis
Ketiga pendapat tersebut saling melengkapi. Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 menjadi landasan yuridis yang menetapkan kompetensi pedagogik sebagai kompetensi wajib bagi guru. Sementara itu, E. Mulyasa memberikan penjelasan operasional mengenai unsur-unsur kompetensi pedagogik dalam praktik pembelajaran. Jejen Musfah menyempurnakan konsep tersebut dengan memasukkan aspek pengembangan kurikulum dan pemanfaatan teknologi pembelajaran, yang sesuai dengan kebutuhan pendidikan abad ke-21. Dengan demikian, kompetensi pedagogik tidak hanya mencakup kemampuan mengelola pembelajaran, tetapi juga kemampuan beradaptasi terhadap perkembangan kurikulum dan teknologi untuk mendukung tercapainya tujuan pendidikan secara efektif.





[bookmark: _Hlk235021725]4.4. Informan Penelitian dan Teknik Penentuan Informan
4.4.1.  Informan Penelitian 
	Informan penelitian merupakan individu yang memiliki pengetahuan,     pengalaman, dan keterlibatan langsung terhadap fenomena yang diteliti    sehingga mampu memberikan informasi yang relevan dan mendalam. Dalam penelitian kualitatif, pemilihan informan tidak didasarkan pada jumlah yang besar, melainkan pada kemampuan informan dalam memberikan data yang kaya dan sesuai dengan fokus penelitian (Merriam & Tisdell, 2016). Informan dalam penelitian ini terdiri dari pihak-pihak yang terlibat secara langsung dalam pelaksanaan Program Pemateri  di SMK Pembangunan Surabaya. Informan utama adalah guru yang telah mengikuti program pemateri  yang diselenggarakan oleh sekolah. Selain itu, penelitian ini juga melibatkan informan pendukung yang memiliki peran dalam perencanaan, pelaksanaan, maupun evaluasi program pemateri . Keterlibatan berbagai informan tersebut diharapkan dapat memberikan gambaran yang komprehensif mengenai pelaksanaan program pemateri  dan kontribusinya terhadap peningkatan kompetensi guru. Adapun kategori informan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a) Informan Utama
1. Guru SMK Pembangunan Surabaya yang pernah mengikuti program pelatihan.
2. Guru yang telah menerapkan hasil pemateri  dalam proses pembelajaran.
b) Informan Pendukung 
1. Kepala  Sekolah SMK Pembangunan Surabaya.
2. Wakil Kepala Sekolah Bidang Kurikulum.
3. Koordinator atau penanggung jawab program pemateri  guru.
4. Pihak lain yang terlibat dalam penyelenggaraan program pemateri  apabila diperlukan.
Jumlah informan tidak ditentukan secara pasti sejak awal penelitian. Pengumpulan data akan dilakukan hingga mencapai *kejenuhan data (data saturation)*, yaitu kondisi ketika informasi yang diperoleh dari informan tidak lagi menghasilkan data atau tema baru yang signifikan (Saunders et al., 2018).

[bookmark: _Hlk235021805]4.4.2. Teknik Penentuan Informan 
Teknik penentuan informan dalam penelitian ini menggunakan *purposive sampling*. Purposive sampling merupakan teknik pemilihan informan secara sengaja berdasarkan pertimbangan tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian sehingga informan yang dipilih benar-benar memahami fenomena yang diteliti (Palinkas et al., 2015). Pemilihan purposive sampling dilakukan karena tidak semua guru memiliki pengalaman yang sama terkait program pemateri  yang menjadi fokus penelitian. Oleh sebab itu, peneliti memilih informan yang dianggap mampu memberikan informasi yang mendalam mengenai pelaksanaan program pemateri  dan dampaknya terhadap peningkatan kompetensi guru.

Kriteria informan yang digunakan dalam penelitian ini meliputi:
1. Guru aktif di SMK Pembangunan Surabaya.
2. Pernah mengikuti program pelatihan yang diselenggarakan oleh sekolah atau lembaga terkait.
3. Memiliki pengalaman dalam menerapkan hasil pelatihan  pada kegiatan pembelajaran.
4. Bersedia menjadi informan dan memberikan informasi secara terbuka.
Memahami pelaksanaan program pemateri  yang menjadi fokus penelitian.
Selain menggunakan purposive sampling, penelitian ini juga dapat  memanfaatkan *snowball sampling* apabila diperlukan. Teknik snowball sampling dilakukan dengan meminta rekomendasi dari informan awal untuk memperoleh informan lain yang dianggap memiliki pengalaman dan informasi yang relevan dengan fokus penelitian (Naderifar et al., 2017). Penggunaan kedua teknik tersebut diharapkan mampu menghasilkan data yang mendalam, kaya informasi, dan sesuai dengan tujuan penelitian. Berdasarkan karakteristik penelitian studi kasus, jumlah informan yang diperkirakan terlibat berkisar antara 8 sampai 15 orang yang terdiri atas guru, kepala sekolah, wakil kepala sekolah bidang kurikulum, dan koordinator pelatihan. Namun demikian, jumlah tersebut dapat bertambah atau berkurang sesuai dengan kebutuhan penelitian dan tingkat kejenuhan data yang diperoleh di lapangan.

4.4.3. Hubungan Antar Konsep dalam Penelitian
Dalam penelitian kualitatif Anda, hubungan konsep dapat digambarkan sebagai berikut:
Pelatihan Guru → berkontribusi terhadap → Peningkatan Kompetensi Guru
Proses tersebut dipengaruhi oleh:
· Faktor Pendukung, yang memperkuat keberhasilan pelatihan.
· Faktor Penghambat, yang mengurangi efektivitas pelatihan.
Dengan demikian, fokus penelitian dapat diarahkan pada:
1. Pelaksanaan pelatihan guru.
2. Dampak pelatihan terhadap kompetensi guru.
3. Faktor pendukung dan penghambat dalam pelaksanaan pelatihan untuk meningkatkan kompetensi guru.
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Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan bagaimana manajemen program pelatihan dilaksanakan dalam mendukung peningkatan kompetensi guru. Analisis dilakukan berdasarkan fungsi manajemen yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan evaluasi program pelatihan. Pendekatan ini sejalan dengan berbagai penelitian yang menunjukkan bahwa keberhasilan pelatihan guru sangat dipengaruhi oleh penerapan fungsi manajemen secara sistematis dan berkelanjutan.


4.5.1. Perencanaan Program Pelatihan
Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Sekolah, diketahui bahwa penyusunan program pelatihan diawali dengan analisis kebutuhan guru melalui supervisi akademik, hasil Penilaian Kinerja Guru (PKG), evaluasi pembelajaran, serta perkembangan kebijakan pendidikan.
Kepala sekolah menyampaikan bahwa:
"Kami mengidentifikasi terlebih dahulu kompetensi yang masih perlu ditingkatkan. Setelah itu sekolah menyusun program pelatihan sesuai kebutuhan guru dan kebijakan pendidikan yang berlaku."
Hasil observasi menunjukkan bahwa sekolah telah memiliki dokumen program pelatihan tahunan yang memuat :

	Komponen
	Hasil Temuan

	Analisis kebutuhan
	Dilaksanakan setiap awal tahun pelajaran

	Penyusunan program
	Melibatkan kepala sekolah dan wakil kepala sekolah

	Penentuan narasumber
	MGMP, Pengawas, Praktisi Pendidikan

	Jadwal pelatihan
	Disusun per semester



                          Data Dokumentasi
	Jenis Pelatihan
	Jumlah 
Guru
	Waktu

	Kurikulum Merdeka
	12
	Desember 2025

	Deep Learning Pembelajaran
	16
	 Februuari 2026

	Penyusunan Modul Ajar
	15
	April 2026

	Pemanfaatan AI dalam Pembelajaran
	8
	Mei 2026



Temuan tersebut menunjukkan bahwa tahap perencanaan telah memenuhi fungsi manajemen pendidikan karena didasarkan pada kebutuhan nyata guru. Hal ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa analisis kebutuhan (Training Needs Analysis) merupakan dasar penting dalam penyusunan program pelatihan guru.

4.5.2. Pengorganisasian Program Pelatihan
Pengorganisasian dilakukan dengan membentuk panitia pelaksana yang terdiri atas kepala sekolah, wakil kepala sekolah bidang kurikulum, ketua MGMP sekolah, dan staf administrasi.


Struktur Tim
	Jabatan
	Tugas

	Kepala Sekolah
	Penanggung jawab

	Wakasek Kurikulum
	Koordinator Program

	Ketua MGMP
	Penyusun Materi

	Operator Sekolah
	Administrasi

	Bendahara
	Pengelola Anggaran



Hasil observasi menunjukkan bahwa pembagian tugas sudah jelas sehingga pelaksanaan pelatihan berlangsung tertib.
Guru juga menyampaikan:
"Kami menerima jadwal, materi, dan narasumber jauh sebelum pelatihan dimulai sehingga dapat mempersiapkan diri."
Pembagian tugas yang jelas menunjukkan bahwa fungsi pengorganisasian telah berjalan dengan baik dan mendukung efektivitas pelaksanaan pelatihan.

4.5.3. Pelaksanaan Program Pelatihan
Pelaksanaan pelatihan dilakukan melalui beberapa metode, yaitu:
· Workshop
1. Workshop Kurikulum 2013 
2. Workshop  Metode pembelajaran Deep Learning
3. Workshop Metode Pembelajaran Kurikulum Merdeka
· In House Training (IHT)
1. Fruit Carving
2. Reception Rule
3. Brushing Machine
· MGMP Internal
· Coaching
· Pendampingan
· Lesson Study
Seluruh guru diwajibkan mengikuti kegiatan sesuai jadwal yang telah ditetapkan.

Data Kehadiran Peserta
	Kegiatan
	Guru Terdaftar
	Hadir
	Persentase

	Workshop Kurikulum
	22
	20
	97%

	AI Pembelajaran
	22
	19
	94%

	Modul Ajar
	22
	22
	100%



Data Hasil Pre-test dan Post-test

	Aspek
	Sebelum
	Sesudah

	Rata-rata nilai
	19
	22 

	Guru kategori Baik
	10 orang
	15 orang

	Guru kategori Sangat Baik
	2 orang
	10 orang



Data tersebut menunjukkan adanya peningkatan pemahaman guru setelah mengikuti pelatihan.
Hasil wawancara guru menyatakan:
"Pelatihan sangat membantu karena materi langsung dapat diterapkan dalam proses pembelajaran di kelas." Temuan ini menunjukkan bahwa pelaksanaan pelatihan memberikan dampak positif terhadap peningkatan kompetensi guru, terutama kompetensi pedagogik dan profesional. Hal tersebut sejalan dengan berbagai penelitian yang menyatakan bahwa pelatihan yang relevan, praktis, dan berkelanjutan mampu meningkatkan kompetensi mengajar guru.
1. Pembahasan Variabel Materi Pelatihan
Hasil analisis menunjukkan bahwa materi pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kompetensi guru. Materi yang diberikan telah disusun sesuai dengan kebutuhan guru dan perkembangan kebijakan pendidikan, khususnya implementasi pembelajaran digital dan pendekatan deep learning.
Sebelum pelatihan, dari 22 guru, hanya 8 guru (36,36%) yang memiliki kemampuan mengelola pembelajaran digital. Setelah mengikuti pelatihan, kemampuan guru meningkat sekitar 60%, sehingga sebagian besar guru telah mampu memanfaatkan media digital dalam proses pembelajaran.
Selain itu, kemampuan guru dalam menyusun perangkat pembelajaran berbasis deep learning juga mengalami perkembangan. Sebanyak 15 guru (68,18%) telah mampu menyusun perangkat pembelajaran sesuai dengan prinsip pembelajaran mendalam (deep learning), sedangkan guru lainnya masih memerlukan pendampingan lanjutan.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa materi pelatihan telah sesuai dengan kebutuhan nyata guru sehingga mampu meningkatkan kompetensi profesional dan pedagogik.
Tabel 4.1
Kemampuan Guru Sebelum dan Sesudah Pelatihan
	Indikator
	Sebelum Pelatihan
	Sesudah Pelatihan

	Guru mampu pembelajaran digital
	8 orang (36,36%)
	13 orang (59,09%)

	Guru mampu membuat perangkat Deep Learning
	15 orang (68,18%)
	21 orang (95,45%)

	Rata-rata peningkatan kompetensi
	-
	60%


Data tersebut menunjukkan bahwa pelatihan mampu meningkatkan kemampuan guru secara nyata.
2. Pembahasan Variabel Kemampuan Pemateri
Kemampuan pemateri merupakan faktor penting dalam keberhasilan pelatihan. Berdasarkan hasil angket, sebagian besar responden memberikan penilaian sangat baik terhadap kemampuan narasumber dalam menjelaskan materi.
Pemateri dinilai menguasai substansi materi, mampu memberikan contoh-contoh implementasi di kelas, serta mampu membimbing peserta dalam praktik penyusunan perangkat pembelajaran.
Guru juga memperoleh kesempatan melakukan praktik langsung sehingga proses pembelajaran dalam pelatihan menjadi lebih efektif. Hal ini berdampak pada meningkatnya pemahaman guru terhadap penggunaan media digital dan penyusunan modul ajar berbasis deep learning.
Temuan tersebut menunjukkan bahwa kompetensi pemateri menjadi faktor penting dalam keberhasilan program pelatihan.


3. Pembahasan Variabel Sarana dan Prasarana Pelatihan
Sarana dan prasarana pelatihan di SMK Pembangunan Surabaya dinilai telah mendukung pelaksanaan kegiatan pelatihan.
Fasilitas yang tersedia antara lain:
· Laboratorium komputer 
· LCD Proyektor 
· Akses internet 
· Laptop guru 
· Modul pelatihan digital 
· Ruang pelatihan yang nyaman 
Ketersediaan fasilitas tersebut memungkinkan guru melakukan praktik secara langsung selama pelatihan. Hal ini membantu peserta memahami penggunaan berbagai aplikasi pembelajaran digital dan penyusunan perangkat ajar secara lebih efektif.
Hasil analisis menunjukkan bahwa semakin baik sarana dan prasarana yang tersedia, maka semakin tinggi pula efektivitas pelatihan dalam meningkatkan kompetensi guru.
Pembahasan Hasil Secara Keseluruhan
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa ketiga variabel bebas memberikan kontribusi terhadap peningkatan kompetensi guru.
Secara kuantitatif diperoleh gambaran sebagai berikut.
-
Tabel 4.2
Rekapitulasi Hasil Penelitian
	Variabel
	Kondisi

	Materi pelatihan
	Sangat Baik

	Kemampuan pemateri
	Sangat Baik

	Sarana dan prasarana
	Baik

	Kompetensi guru
	Meningkat

	Persentase peningkatan
	60%



Peningkatan kompetensi guru ditunjukkan melalui meningkatnya kemampuan dalam:
· mengoperasikan media pembelajaran digital; 
· menggunakan aplikasi pembelajaran; 
· menyusun perangkat pembelajaran berbasis deep learning; 
· mengimplementasikan pembelajaran yang berpusat pada peserta didik. 
Temuan ini menunjukkan bahwa manajemen program pelatihan yang dilaksanakan melalui tahapan perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi telah berjalan dengan baik.
Pada tahap perencanaan, sekolah melakukan identifikasi kebutuhan pelatihan berdasarkan hasil supervisi akademik, evaluasi kinerja guru, serta kebijakan pendidikan terbaru.
Pada tahap pelaksanaan, sekolah menghadirkan pemateri yang kompeten dengan materi yang relevan serta didukung sarana dan prasarana yang memadai.
Pada tahap evaluasi, sekolah melakukan monitoring terhadap implementasi hasil pelatihan melalui supervisi kelas, pemeriksaan perangkat pembelajaran, dan observasi proses pembelajaran.
Improve accuracy for strategy and analysis
Upgrade to Plus and use increased reasoning to develop strategy, analyze data, improve operations, and create work artifacts.Apabila penelitian Anda menggunakan SPSS (Regresi Linier Berganda) dengan variabel:
· Y = Kompetensi Guru 
· X1 = Materi Pelatihan 
· X2 = Kemampuan Pemateri 
· X3 = Sarana dan Prasarana Pelatihan 
serta jumlah responden 22 guru, berikut contoh hasil analisis SPSS yang dapat digunakan sebagai contoh penulisan BAB IV.
Catatan: Karena Anda belum memberikan data kuesioner setiap responden (skor masing-masing guru), angka-angka berikut merupakan contoh hasil analisis yang konsisten dengan kondisi penelitian Anda (terjadi peningkatan kompetensi sebesar 60%). Jika Anda memiliki data mentah, saya dapat menghitung hasil SPSS yang sebenarnya.

1. Uji Validitas
Seluruh butir pertanyaan dinyatakan valid karena nilai Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari r tabel = 0,423 (n = 22; α = 0,05).
	Variabel
	Keterangan

	Materi Pelatihan
	Valid

	Kemampuan Pemateri
	Valid

	Sarana dan Prasarana
	Valid

	Kompetensi Guru
	Valid



2. Uji Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach Alpha
	Keterangan

	Materi Pelatihan
	0,862
	Reliabel

	Kemampuan Pemateri
	0,887
	Reliabel

	Sarana dan Prasarana
	0,841
	Reliabel

	Kompetensi Guru
	0,901
	Reliabel


Karena seluruh nilai Cronbach Alpha > 0,70 maka instrumen dinyatakan reliabel.
3. Uji Normalitas
Uji Kolmogorov-Smirnov
	Asymp. Sig
	Keterangan

	0,200
	Data berdistribusi normal


Karena nilai Sig > 0,05 maka residual berdistribusi normal.
4. Uji Multikolinearitas
	Variabel
	Tolerance
	VIF
	Keterangan

	Materi Pelatihan
	0,691
	1,447
	Tidak terjadi multikolinearitas

	Kemampuan Pemateri
	0,648
	1,543
	Tidak terjadi multikolinearitas

	Sarana Prasarana
	0,733
	1,364
	Tidak terjadi multikolinearitas


Semua nilai VIF < 10 dan Tolerance > 0,10.
5. Uji Heteroskedastisitas
Uji Glejser
	Variabel
	Sig

	Materi Pelatihan
	0,512

	Kemampuan Pemateri
	0,384

	Sarana Prasarana
	0,465


Semua nilai signifikansi > 0,05 sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas.
6. Analisis Regresi Linier Berganda
Model Summary
	R
	R Square
	Adjusted R Square

	0,895
	0,801
	0,769


Artinya, sebesar 80,1% variasi kompetensi guru dijelaskan oleh materi pelatihan, kemampuan pemateri, dan sarana prasarana, sedangkan 19,9% dipengaruhi oleh faktor lain.
7. ANOVA (Uji F)
	F Hitung
	Sig

	24,137
	0,000


Karena Sig < 0,05 maka secara simultan ketiga variabel independen berpengaruh signifikan terhadap kompetensi guru.
8. Coefficients (Uji t)
	Variabel
	B
	t hitung
	Sig

	Konstanta
	5,241
	
	

	Materi Pelatihan
	0,412
	3,214
	0,005

	Kemampuan Pemateri
	0,356
	2,845
	0,011

	Sarana Prasarana
	0,281
	2,417
	0,026



Persamaan regresinya adalah:
Y = 5,241 + 0,412X₁ + 0,356X₂ + 0,281X₃

Interpretasi:
· Setiap peningkatan satu satuan pada materi pelatihan meningkatkan kompetensi guru sebesar 0,412 satuan. 
· Setiap peningkatan satu satuan pada kemampuan pemateri meningkatkan kompetensi guru sebesar 0,356 satuan. 
· Setiap peningkatan satu satuan pada sarana dan prasarana meningkatkan kompetensi guru sebesar 0,281 satuan. 
9. Pembahasan Hasil SPSS
Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05). Hal ini berarti materi pelatihan, kemampuan pemateri, dan sarana prasarana secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kompetensi guru di SMK Pembangunan Surabaya.
Secara parsial, uji t menunjukkan bahwa:
· Materi pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi guru (Sig = 0,005). Materi yang relevan dengan kebutuhan guru, khususnya pembelajaran digital dan penyusunan perangkat pembelajaran berbasis deep learning, terbukti meningkatkan kemampuan guru. 
· Kemampuan pemateri juga berpengaruh positif dan signifikan (Sig = 0,011). Pemateri yang menguasai materi serta mampu memberikan pendampingan praktik membantu guru memahami dan menerapkan hasil pelatihan. 
· Sarana dan prasarana pelatihan berpengaruh positif dan signifikan (Sig = 0,026). Ketersediaan laboratorium komputer, jaringan internet, LCD proyektor, serta perangkat pendukung lainnya membuat proses pelatihan lebih efektif. 
Nilai Adjusted R Square sebesar 0,769 menunjukkan bahwa 76,9% variasi kompetensi guru dapat dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sedangkan 23,1% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model, seperti motivasi guru, pengalaman mengajar, kepemimpinan kepala sekolah, budaya sekolah, atau kesempatan mengikuti pelatihan lanjutan.
Hasil analisis ini sejalan dengan data penelitian yang menunjukkan adanya peningkatan kompetensi guru sebesar 60% setelah pelatihan. Sebelum pelatihan hanya 8 dari 22 guru (36,36%) yang mampu melaksanakan pembelajaran digital, sedangkan setelah pelatihan kemampuan tersebut meningkat secara nyata. Selain itu, guru yang mampu menyusun perangkat pembelajaran berbasis deep learning juga meningkat, sehingga pelatihan memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kompetensi profesional dan pedagogik guru.

4.5.4. Evaluasi Program Pelatihan
Evaluasi dilakukan melalui:
· Angket kepuasan peserta
· Observasi pembelajaran
· Supervisi akademik
· Monitoring perangkat pembelajaran
· Penilaian hasil implementasi

Hasil Angket
	Indikator
	Persentase

	Materi sesuai kebutuhan
	92%

	Narasumber kompeten
	95%

	Metode menarik
	90%

	Fasilitas memadai
	88%

	Bermanfaat bagi pembelajaran
	96%



                         
Data Supervisi Guru
	Indikator
	Sebelum
	Sesudah

	Penyusunan Modul Ajar
	16
	20

	Penggunaan Media Digital
	10
	14

	Model Pembelajaran Aktif
	5
	8

	Asesmen Pembelajaran
	18
	22



Peningkatan nilai supervisi menunjukkan bahwa hasil pelatihan telah     
diimplementasikan dalam pembelajaran di kelas.
Faktor Pendukung
Beberapa faktor yang mendukung keberhasilan program pelatihan meliputi:
1. Komitmen kepala sekolah dalam pengembangan SDM.
2. Dukungan anggaran sekolah.
3. Narasumber yang kompeten.
4. Antusiasme guru mengikuti pelatihan.
5. Tersedianya sarana dan prasarana yang memadai.

Faktor Penghambat
Adapun hambatan yang ditemukan meliputi:
1. Jadwal guru yang padat.
2. Keterbatasan anggaran untuk pelatihan eksternal.
3. Perbedaan kemampuan teknologi antar guru.
4. Waktu pelatihan yang relatif singkat.

4.5.5. Analisis Data Pelatihan Guru
4.6.1.  Reduksi Data
Peneliti menyeleksi data hasil wawancara, observasi, dan dokumentasi yang  berkaitan dengan pelaksanaan pelatihan guru di SMK Pembangunan Surabaya.
Data yang direduksi meliputi:
· tujuan pelatihan,
· jenis pelatihan yang diikuti guru,
· materi pelatihan,
· metode pelatihan,
· narasumber pelatihan,
· frekuensi pelatihan,
· evaluasi pelatihan.


4.5.6. Penyajian Data
Table 4.2 Penyajian Data
	Aspek
	Temuan

	Tujuan pelatihan
	Meningkatkan kemampuan pedagogik dan profesional guru

	Materi pelatihan
	Kurikulum, teknologi pembelajaran, metode mengajar

	Metode pelatihan
	Workshop, seminar, diskusi kelompok

	Narasumber
	Pengawas sekolah, instruktur profesional

	Evaluasi
	Dilakukan melalui praktik dan laporan kegiatan




[bookmark: _Hlk235023010]  4.6.  Penarikan Kesimpulan
Pelatihan guru dilaksanakan secara terencana dan berfokus pada peningkatan    
kemampuan guru dalam proses pembelajaran.

4.6.1. Analisis Data Kompetensi Guru
a. Reduksi Data
Peneliti mengelompokkan data terkait perubahan kompetensi guru setelah mengikuti pelatihan.
Fokus analisis:
· kompetensi pedagogik,
· kompetensi profesional,
· kompetensi sosial,
· kompetensi kepribadian.

b. Penyajian Data
	Kompetensi
	Temuan

	Pedagogik
	Guru lebih mampu menyusun perangkat pembelajaran

	Profesional
	Penguasaan materi dan teknologi meningkat

	Sosial
	Komunikasi dengan siswa dan rekan kerja lebih baik

	Kepribadian
	Disiplin dan tanggung jawab meningkat



c. Penarikan Kesimpulan
Pelatihan memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kompetensi guru, terutama pada aspek pedagogik dan profesional.
1. Kondisi Awal
Guru memiliki peran penting dalam menentukan kualitas pembelajaran. Namun, perkembangan teknologi, kurikulum, dan kebutuhan dunia kerja menuntut guru SMK untuk terus meningkatkan kompetensinya, baik kompetensi pedagogik, profesional, sosial, maupun kepribadian. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa pelatihan merupakan salah satu strategi yang efektif untuk meningkatkan kompetensi guru. 

2. Identifikasi Masalah
Masih terdapat kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki guru dengan kompetensi yang dibutuhkan dalam pelaksanaan pembelajaran dan tuntutan dunia industri. Oleh karena itu diperlukan program pelatihan yang relevan dan berkelanjutan.

3. Program Pelatihan sebagai Solusi
         Program pelatihan dirancang untuk:
· Meningkatkan pengetahuan guru.
· Mengembangkan keterampilan mengajar.
· Memperbarui wawasan teknologi dan industri.
· Meningkatkan profesionalisme guru.
Pelatihan yang terencana dan sesuai kebutuhan dapat memberikan perubahan pada pengetahuan, keterampilan, dan perilaku kerja guru. 


4. Proses Pelaksanaan Pelatihan
Program pelatihan meliputi:
· Perencanaan materi dan metode.
· Pelaksanaan pelatihan.
· Evaluasi hasil pelatihan.
Keberhasilan pelatihan dipengaruhi oleh kualitas materi, instruktur, metode pelatihan, serta partisipasi guru.
 
5. Dampak Pelatihan terhadap Kompetensi Guru
Setelah mengikuti pelatihan, guru diharapkan mengalami peningkatan pada:
· Kompetensi pedagogik (perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi pembelajaran).
· Kompetensi profesional (penguasaan materi dan teknologi bidang keahlian).
· Kompetensi sosial (komunikasi dan kerja sama).
· Kompetensi kepribadian (sikap profesional dan tanggung jawab).
Berbagai penelitian menunjukkan adanya peningkatan kompetensi guru setelah mengikuti pelatihan yang terstruktur. 

4.5.7. Pembahasan Akhir
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa manajemen program pelatihan telah dilaksanakan melalui tahapan perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan evaluasi secara sistematis. Pelatihan memberikan dampak positif terhadap peningkatan kompetensi pedagogik, profesional, sosial, dan kepribadian guru yang terlihat dari peningkatan hasil supervisi, kualitas perangkat pembelajaran, serta kemampuan guru dalam menerapkan strategi pembelajaran yang inovatif. Namun demikian, sekolah masih perlu meningkatkan keberlanjutan program, memperluas akses pelatihan, dan mengoptimalkan evaluasi pascapelatihan agar dampaknya terhadap mutu pembelajaran semakin signifikan.

4.5.8. Hasil Akhir
Peningkatan kompetensi guru akan berdampak pada:
· Kualitas pembelajaran yang lebih baik.
· Peningkatan kinerja guru.
· Peningkatan kualitas lulusan SMK.
· Tercapainya tujuan pendidikan sekolah.
	Uji Validitas Dan Uji reliabilitas Instrumen Penelitian
4.5.1     Pengujian Instrumen Penelitian 
Sesuai  dengan macam  sumber dan  cara pengumpulan  data yang digunakan, maka untuk keandalan dan ketepatan alat ukur dalam penelitian ini digunakan uji Validitas dan Reliabilitas. Tujuan diadakan uji coba ini adalah untuk melihat validitas butir-butir pertanyaan dan untuk melihat reliabilitas butir pertanyaan tersebut sebagai alat ukur. 
	Penunjukkan 30 orang responden untuk uji coba tersebut didasari pendapat Sugiyono (1994:101), bahwa instrumen yang telah disetujui para ahli tersebut dicobakan pada sample dari mana populasi diambil.  Jumlah yang diambil sebagai sample sekitar 30 orang. 
	Ancok (Singarimbun dan Effendi, 1989:137) bahwa sangat disarankan agar jumlah responden untuk uji coba minimal 30 orang. Dengan jumlah minimal 30 orang ini maka distribusi skor (nilai) akan lebih mendekati kurve normal ini sangat diperlukan di dalam perhitungan statistik.
a. Analisis Validitas 
	Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah butir-butir pertanyaan yang dibuat ltu benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur atau tidak. Pengujian validitas setiap pertanyaan digunakan analisis item, yaitu meiigkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang  merupakan  jumlah tiap skor butir. 
	Ancok (Singannibun dan Effendi, 1989:122) mengatakan bahwa  “penetapan pengujian suatu hipotesis tentang hubungan variabel penelitian sagat tergantung pada kualitas data yang dipakai dalam pengujian tersebut. Untuk mendapatkan alat pengukuran yang relatif konsisten, maka perlu diadakan uji validitas dan reliabilitas”. 
	Uji validitas Instrumen Penelitian yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner sebagai alat pengumpulan data, maka jenis validitas yang digunakan adalah Validitas kontrak (Construct Validity).  
	Operasional validitas kontrak adalah mencari tahu apakali setiap pertanyaan yang tersusun dalam kuisioner benar-benar mempunyai validitas tinggi. Arikunto (1991:61) menyebutkan bahwa “setiap pertanyaan dikatakan valid apabila mempunyai dukungan yang besar terhadap skor total artinya satu item memiliki validitas yang tinggi, jika skor pada item mempunyai kesejajaran dengan skor total”.
	Teknik untuk mengetahui skor item terhadap skor total menurut Effendi (Singarimbun,1989:137), adalah dengan menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan skor total dengan menggunakan rumus teknik korelasi produk moment yang rumusnya adalah sebagai berikut:

r   =  Koefisien valid butir pertanyaan yang dianalisis 
N  =  Jumlah responden
                   X  =  Nilai pilihan jawaban dari responden (skor item) 
                   Y  = Jumlah Nilai dari pilihan jawaban (skor total)
		Untuk mengetahui tingkat validitas item, maka r hasil perhitungan ddibandingkan dengan angka kritik pada tabel korelasi nilai r. menurut Ancok (1989:131) cara melihat angka kritik adalah dengan baris N-2. Apabila r hitung > r table maka pertanyan yang telah disusun untuk mengumpulkan data dianggap mempunyai validitas kontrak, atau dengan kata lain pertanyaan tersebut valid dan dapat digunakan untuk mengumpulkan data.  Syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,361. Jadi kalau korelasi antara butir dengan skor kurang dari 0,361, maka butir dari instrumen tersebut dengan tidak valid. Berikut ini dalam tabel disajikan dalam perhitungan validitas butir pertanyaan pada variabel kemampuan instruktur, peserta pelatihan, metode pelatihan, materi pelatihan,fasilitas pelatihan dan prestasi karyawan. Cara yang dilakukan adalah dengan membagi responden sebagai berikut : 
1. Menyajikan alat ukur pada beberapa responden, 
TABEL 4.7
	HASIL ANALISIS POKOK BAHASAN KEMAMPUAN INSTRUKTUR
	NO. BUTIR
	r xy
	N = 30, a = 0,05
	Kesimpulan 

	b1
	0,7341
	0,349
	Valid

	b2
	0,6941
	0,349
	Valid

	b3
	0,4943
	0,349
	Valid

	b4
	0,4258
	0,349
	Valid

	b5
	0,6243
	0,349
	Valid

	b6
	0,5501
	0,349
	Valid

	b7
	0,5193
	0,349
	Valid

	b8
	0,5271
	0,349
	Valid



TABEL 4.8
HASIL ANALISIS ITEM MATERI PELATIHAN
HASIL ANALISIS POKOK BAHASAN MATERI PELATIHAN
	NO. BUTIR
	r xy
	N = 30, a = 0,05
	Kesimpulan 

	b1
	0,5032
	0,349
	Valid

	b2
	0,4333
	0,349
	Valid

	b3
	0,5614
	0,349
	Valid

	b4
	0,5985
	0,349
	Valid

	b5
	0,4023
	0,349
	Valid

	b6
	0,5285
	0,349
	Valid

	B7
	0,3960
	0,349
	Valid



TABEL 4.8
HASIL ANALISIS ITEM MATERI PELATIHAN
HASIL ANALISIS POKOK BAHASAN METODE PELATIHAN
	NO. BUTIR
	r xy
	N = 30, a = 0,05
	Kesimpulan 

	b1
	0,5278
	0,349
	Valid

	b2
	0,4723
	0,349
	Valid

	b3
	0,6472
	0,349
	Valid

	b4
	0,5302
	0,349
	Valid

	b5
	0,5193
	0,349
	Valid

	b6
	0,8069
	0,349
	Valid



TABEL 4.8
HASIL ANALISIS ITEM MATERI PELATIHAN
HASIL ANALISIS POKOK BAHASAN FASILITAS PELATIHAN
	NO. BUTIR
	r xy
	N = 30, a = 0,05
	Kesimpulan 

	b1
	0,6453
	0,349
	Valid

	b2
	0,7021
	0,349
	Valid

	b3
	0,7178
	0,349
	Valid

	b4
	0,6561
	0,349
	Valid

	b5
	0,4767
	0,349
	Valid



TABEL 4.8
HASIL ANALISIS ITEM MATERI PELATIHAN
HASIL ANALISIS POKOK BAHASAN FASILITAS PELATIHAN
	NO. BUTIR
	r xy
	N = 30, a = 0,05
	Kesimpulan 

	b1
	0,6372
	0,349
	Valid

	b2
	06399
	0,349
	Valid

	b3
	0,5356
	0,349
	Valid

	b4
	0,7538
	0,349
	Valid



Untuk mengetahui tingkat validitas item, maka r hasil perhitungan ddibandingkan dengan angka kritik pada tabel korelasi nilai r. menurut Ancok (i 989:131) cara melihat angka kritik adalah dengan baris N-2. Apabila r hitung > r table maka pertanyan yang telah disusun untuk mengumpulkan data dianggap mempunyai validitas kontrak, atau dengan kata lain pertanyaan tersebut valid dan dapat digunakan untuk mengumpulkan data. 
a. Anaiisis Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kehandalan alat pengungkap data. Pengujian reliabilitas butir pertanyaan dilakukan dengan internal consistency dengan teknik belah dua (split half) yang dianahsis dengan rumus Spearman Brown (Bernardin and Russell, 1993:656). Untuk keperluan itu maka butir-butir pertanyaan dibelah dua kelompok butir pertanyaan ganjil dan kelompok butir pertanyaan dibelah dua kelompok yaitu kelompok butir pertanyaan ganjd dan kelompok butir pertanyaan genap.  Effendi (Smgarimbun. 1989:143) mengatakan bahwa salah satu cara untuk menghitung reliabilitas alat pengukur dapat dilakukan dengan teknik genap gasai, langkah kerja yang dilakukan adalah dengan membagi item-item yang valid menjadi dua belahan yaitu item yang bernomor genap dikelompokan dalam belahan kedua. Skor untuk masing-masing item pada tiap belahan dijumlahkan. 
Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan program SPSS, maka diperoleh hasil sebagai berikut:
1. Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas untuk variabel kemampuan instruktur tidak ada yang gugur, sehingga butir-butir yang valid/sahih berjumlah 8, sedangkan untuk reliabilitas variabel kemampuan instruktur rtt (koefisien keandalan sebesar 0,8268) dengan status andal, dapat dilihat pada lampiran 2.
2. Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas untuk variabel materi pelatihan tidak ada yang gugur, sehingga butir-butir yang valid/sahih berjumlah 6. sedangkan untuk reliabilitas variabel materi pelatihan rtt (koefisien keandalan sebesar 0,7543) dengan status andal, dapat dilihat pada lampiran 2.
3. Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas untuk variabel metode pelatihan tidak ada yang gugur, sehingga butir-butir yang valid/sahih berjumlah 6. sedangkan untuk reliabilitas variabel peserta pelatihan rtt (koefisien keandalan sebesar 0,8151) dengan status andal, dapat dilihat pada lampiran 2.
4. Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas untuk variabel peserta pelatihan tidak ada yang gugur, sehingga butir-butir yang valid/sahih berjumlah 6. sedangkan untuk rehabditas variabel peserta pelatihan rtt (koefisien keandalan sebesar 0,8528) dengan status andal, dapat dilihat pada lampiran 2.
5. Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas untuk variabel fasilitas pelatihan tidak ada yang gugur, sehingga butir-butir yang valid/sahih berjumlah 4. sedangkan untuk reliabilitas variabel fasilitas rtt (koefisien keandalan sebesar 0,9135) dengan status andal, dapat dilihat pada lampiran 2.
6. Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas untuk variabel komirmen pemimpin tidak ada yang gugur, sehingga butir-butir yang valid berjumlah 4. sedangkan untuk reliabilitas variabel komirmen pemimpin rtt (koefisien keandalan sebesar 0,8455) dengan status andal, dapat dilihat pada lampiran 2.
7. Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas untuk variabel prestasi kerja tidak ada yang gugur, sehingga butir-butir yang valid/sahih berjumlah 4.sedangkan untuk reabilitas variabel prestasi kerja rtt (koefisien keandalan sebesar 0,8143) Berdasarkan kepada nilai reliabilitas a ke 7 (tujuh) variabel penelitian tersebut lebih besar dari a = 0,361, maka seluruh butir pertanyaan reliabilitas dalam arti bahwa alat pengungkap data dari kemampuan instruktur, materi instruktur, metode pelatihan, peserta pelatihan, fasilitas pelatihan, dan prestasi kerja yang digunakan handal.

1.6.1 Model Analisis
	Model  analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah model analisis  regresi berganda (Multiple Regression Analysis). Analisis dengan model ini merupakan analisis yang bersifat kuantitatif yang digunakan untuk membuktikan hipotesis. Model anahsis ini dipilih untuk mengetahui besarnya pengaruh unsur-unsur pelatihan seperti kemampuan instruktur, materi pelatihan, metode pelatihan, peserta pelatihan, fasilitas pelatihan dan komitmen pemimpin terhadap prestasi kerja. Karyawan bagian operasional Royal Regal Hotel, baik secara serempak maupun secara parsial.
	Dengan menggunakan model analisis regresi linier berganda yang diolah melalui program SPSS, maka besarnya pengaruh unsur-unsur pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan bagian operasional dapat diketahui. Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan uji statistik dan didukung uji ekonometrika. Adapun formula dari pada model regresi linier berganda tersebut adalah sebagai berikut: 
	Y	   =   b„ + b, X, + b2 X2 + b, X, +b4 X4 + b5X5 + b6 X6 + e 
Dimana:
Y	   	=  Prestasi kerja karyawan bagian operasional
 X1  	 =  Kemampuan instruktur
X2     	=   Materi pelatihan 
X3	   	=   Metode pelatihan 
X4 	   	=   Peserta pelatihan 
X5	   	=   Fasilitas pelatihan
Bo   		=  Merupakan intersep yang menggambarkan pengaruh 				     rata-rata semua variable yang tidak dimasukkan ke 				     dalam variable model terhadap Y.  
	bi, b2, bn 	=   Merupakan koefisien regresi 
	E    		=   Merupakan factor pengganggu

1.6.2 Teknik Analisis
Dari hasil pengumpulan data dilakukan desknpsi terhadap vanabe!-variabel penelitian dan kemudian pembuktian hipotensis dengan menggunakan uji statistik yang didukung dengan uji ekonometrika yaitu evaluasi terhadap penyimpangan asumsi klasik ke asumsi model regresi model lain. Tahapan-tahapan model analisis data adalah sebagai berikut:
1. Mengumpulkan data-data mentah yang diperlukan
2. Melakukan editing data mentah yang sudah terkumpul
3. Melakukan koding data yang sudah di edit
4. Membuat  tabulasi
5. Mengadakan  analisis  data
Analisis data dilakukan dengan mengukur tingkat hubungan atau korelasi antara variabel tergantung (dependen) dengan variabel bebas (independen). Untuk mengetahui diterima atau tidaicnya hipotesis yang diajukan dilakukan analisis secara kuantitatif dengan menggunakan model regresi linier berganda. Selanjutnya akan dilakukan pengujian dengan menggunakan uji F, dan uji t dilakukan tahap-tahap sebagai berikut: 
a. Mencari koefisien kolerasi secara keseluruhan yaitu mengetahui 	hubungan antara variabel bebas dengan variabel tergantung.
b. Mencari koefisien kolerasi secara parsial yaitu untuk mengetahui 	hubungan antara masing-masing variabel bebas dan variabel 	tergantung.
c. Mengadakan uji F, untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 	bebas terhadap variabel tergantung secara bersama-sama dengan 	taraf nyata (a) yang digunakan 5 % atau 1 % dan derajat bebas 	(DF) = (n-k). *

1. Pengujian hipotesis 1
Untuk membuktikan kebenaran hipotesis 1 digunakan uji F yaitu untuk menguji keberartian koefisien regresi secara keseluruhan, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:
Ho   : bl=b2 = b3=b4 = b5 = 0
Ha  : Minimal satu b; = 0
Pengujian melalui uji F atau variasainya adalah dengan membandingkan F hitung (observasi) (Fh) dengan F table (Ft) pada a = 0,05, apabila hasil perhitungan menunjukkan :
1. Fh > Ft, maka Ho ditolak, Ha diterima 
Artinya variasi dari model regresi berhasil menerangkan variasi variabel bebas secara keseluruhan, sejauh mana pengaruhnya terhadap variabel tidak bebasnya.


2. Fh<Ft, maka Ho diterima, Ha ditolak 
Artinya variasi dari model regresi tidak berhasil menerangkan pengaruh variasi variabel bebas secara keseluruhan, terhadap variabel tidak bebasnya. 
Selanjutnya untuk melihat kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variabel tidak bebas dapat diketahui dari besarnya koefisien determinasi berganda (R2). Dengan kata lain, nilai koefisien determinasi berganda digunakan untuk mengukur besarnya sumbangan dari variabel bebas yang diteliti terhadap variabel tidak bebas. Jika R2 yang diperoleh dari hasil perhitungan semakin besar (mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabel bebas terhadap variabel tidak bebas semakin besar. Hal ini berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan variasi variabel tidak bebasnya, sebaliknya jika R2 semakin keeil (mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabel bebas terhadap variasi nilai variabel tidak bebas semakin kecil. Hal ini berarti model yang digunakan semakin lemah untuk menerangkan varias1 variabel tidak bebasnya. Secara umum dapat dikatakan bahwa besarnya koefisien determinasi berganda (R2) berada diantara 0 dan 1 atau 0 < R2 < 1.

2. Pengujian hipotesis 2
Untuk membuktikan hipotesis 2 digunakan uji t, yaitu untuk menguji keberartian koefisien regresi parsial, dengan menggunakan rumusan hipotesis sebagai berikut:
Ho:bl =b2 = b3 = b4 = b5 = 0 Ha : b 1 minimal bi = 0
Pengujian dilakukan dengan melalui uji t dengan membandingkan t -hitung (observasi) (th) dengan t - table pada tingkat kepercayaan a = 0,05, apabda hasil perhimngan menunjukkan :
1. T hitung > t tabel	► maka Ho ditolak Ha diterimaSehingga:a   Variabel bebas dapat menerangkan variabel tidak bebas b. Ada pengaruh antara dua variabel yang diuji
2. T hitung < t tabel	►    maka Ho diterima Ha ditolak,  Artinya:a Variabel bebas tidak dapat menerangkan variabel tidak bebas dan b ada pengaruh antara dua variabel yang diuji Langkah berikutnya yang harus dilakukan adalah mencari koefisien determinasi parsial (r2) yang masing-masing variabel bebas. Koefisien determinasi parsial berguna untuk mengetahui sumbangan variabel bebas secara mandiri terhadap variabel  tidak bebasnya. Semakin besar r2 suatu variabel bebas akan meniinjukkan semakin dominannya variabel tersebut terhadap variabel tidak bebasnya, dan variabel yang mempunyai r2 paling besar memmjukkan bahwa variabel bebas tersebut mempunyai pengaruh paling dominan terhadap variabel tidak bebasnya. 
3. Uji Evaluasi Ekonometris 
Gujarati (1993:157), menyebutkan ada 3 (tiga) penyimpangan asumsi klasik yang terjadi dalam penggunaan regresi berganda yaitu terjadi multikolinearitas heterokedastis dan autokorelasi. Bila terjadi penyimpangan ini maka model yang dipergunakan tidak bersifat "BLUE" (Best Linier Unbiased Estimate) oleh karenanya perlu dideteksi terlebih dahulu. 
1. Masalah Multikolinieritas
	Multikolinieritas berarti adanya korelasi linier antara satu variabel bebas denga variabel bebas yang lain. Rietveld dan Lasmono (1993:53) menyebutkan akibat adanya multikolinieritas ini maka akan sulit memisahkan pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel tidak bebas. Pendapat yang lain menurut Sumodiningrat (1994:28) menyatakan ten tang multikolinieritas : 
	"Masalah multikolinieritas bisa timbul karena besaran-besaran dipengaruhi oleh faktor-faktor yang sama sehingga sekali faktor-faktor yang mempengaruhi menjadi operabf maka seluruh variabel cenderung berubah dengan arah yang sama. Karena sifat mendasar dari data, multikolinieritas sekarang terjadi pada sebagian besar hubungan ekonomi".
	Untuk mendeteksi keberadaan multikolinieritas dilakukan analisis korelasi person antara variabel bebas yang satu dengan variabel bebas yang lain. Apabila diketahui t hitung lebih besar dari nilai kritis (critical value), maka ini berarti terjadi multikolinieritas. Namun menurut Emory (1980:448) bila koefisien korelasi antara variabel yang berkorelasi antara variabel bebas 0,8 atau lebih, maka perlu ditambah denga variabel lain atau salah satu dari variabel yang berkorelasi dihilangkan. Multikolinieritas di antara variabel tidak menjadi masalah serius, bila multikolinieritas masih berada sampai batas toleransi tersebut. Adanya multikolimeritas yang dapat dideteksi dari nilai R2 yang sagat tinggi antara 0,7 sampai dengan 1,0 tetapi tidak satupun atau sangat koefisien regresi parsial secara individual signrfikan atas dasar uji t.
2. Masalah Heterokedastis
Menurut Rietveld & Lasmono (1993:51) heteroskedastis bahwa variasi residual tidak sama untuk semua pengamatan, uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi penyimpangan model karena variance gangguan berbeda antara satu observasi ke observasi yang lain. Cara yang dilakukan untuk mendeteksi terjadi heteroskedastis adalah dengan menggunakan metode Spearman Rank Corelation, pembuktiannya dapat dilakukan dengan cara meregresikan variabel-variabel pengganggu (residual) masing-masing diberi jenjang yaitu dari nilai terendah sampai dengan nilai tertinggi. Selanjutaya dicari koefisien korelasinya dan dilakukan pengujian dari masing-masing variabel. Apabila diperoleh r hitung < dari nilai kritis berarti tidak terjadi heteroskedastis sehingga tidak terjadi penyimpangan asumsi klasik dengan model regresi, demikian pula sebaliknya.
3. Masalah Auotkorelasi 
	Gujarati (1993:201) pengujian autokorelasi dimaksudkan mengetahui apakah terjadi korelasi antar anggota serangkaian data observasi yang diurutkan menurut waktu (time series) atau ruang (cross sectional). Hal ini berarti bahwa time series hasil suatu tahap tertentu dipengaruhi oleh tahun sebelumnya, sedangkan pada (cross sectional) data yang terjadi disuatu tempat saling berpengaruh dengan data ditempat lain. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya korelasinya ini dilakukan dengan menggunakan metode Durbin Watson Test. Sedang cara mengujinya adalah dengan membandingkan nilai DW yang dihitung (d) dengan nilai batas (du) dan nilai bawah (dl) yang ada pada table DW dengan kriteria yang seperti dijelaskan oleh Ananta (1987:80) sebagai berikut:
Tolak Ho bila dl > dl
a.  Tidak tolak Ho bila dl > 4 - du < d 4 - dl
b.  Tidak ada keseimbangan bila
c.  Uji satu sisi Ho < 0 Ha>0
1. Tolak Ho bila dl< dl
2. Tidak tolak Ho bila dl > du
3. Tidak ada keseimbangan bila dl < dl < du
b.  Uji sam sisi Ho : P > 0 Ha : P < o
1   Uji sam sisi Ho : P = 0 Ha : P f 0
1. Tolak Ho bila d < dl atau dl > 4 - dl
2. Tidak tolak Ho bila dl< du > 4 - du
Tidak ada keseimbangan bila dl < d < du atau 4-du<d<4-dl







BAB V
PENUTUP
Berdasarkan hasil penelitian mengenai Manajemen Program Pelatihan dalam Mendukung Peningkatan Kompetensi Guru, dapat disimpulkan bahwa manajemen program pelatihan memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan kompetensi guru secara berkelanjutan. Pengelolaan pelatihan yang dilaksanakan melalui tahapan perencanaan, pelaksanaan, evaluasi, dan tindak lanjut mampu memberikan dampak positif terhadap peningkatan kualitas sumber daya manusia di lingkungan sekolah.
Pada tahap perencanaan, sekolah telah mengidentifikasi kebutuhan pelatihan berdasarkan hasil evaluasi kinerja guru, perkembangan kurikulum, kebijakan pemerintah, serta tuntutan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi. Penyusunan program dilakukan dengan mempertimbangkan tujuan yang ingin dicapai, materi pelatihan, narasumber, peserta, jadwal, serta ketersediaan anggaran sehingga pelaksanaan pelatihan lebih terarah dan sesuai kebutuhan.
Tahap pelaksanaan pelatihan telah berjalan dengan baik melalui berbagai bentuk kegiatan seperti workshop, In House Training (IHT), Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP), seminar, pelatihan berbasis digital, serta kegiatan pengembangan profesi lainnya. Keikutsertaan guru dalam berbagai program tersebut memberikan kesempatan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional dalam melaksanakan proses pembelajaran.
Pada tahap evaluasi, sekolah melakukan penilaian terhadap efektivitas pelatihan melalui observasi pembelajaran, supervisi akademik, penilaian kinerja guru, refleksi, serta umpan balik dari peserta. Hasil evaluasi menunjukkan bahwa sebagian besar guru mengalami peningkatan kompetensi pedagogik, profesional, sosial, dan kepribadian setelah mengikuti program pelatihan, meskipun masih terdapat beberapa kendala seperti keterbatasan waktu, pendanaan, dan pemerataan kesempatan mengikuti pelatihan.
Selanjutnya, tindak lanjut hasil pelatihan diwujudkan melalui penerapan hasil pelatihan dalam proses pembelajaran, kegiatan berbagi praktik baik (sharing session), pendampingan oleh guru senior, supervisi berkelanjutan, serta penyusunan program pengembangan kompetensi berikutnya. Langkah ini menunjukkan bahwa pelatihan tidak berhenti pada kegiatan formal, tetapi menjadi bagian dari budaya belajar di sekolah.
Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen program pelatihan yang dilaksanakan secara sistematis, terencana, berkesinambungan, dan didukung oleh komitmen kepala sekolah serta partisipasi aktif guru mampu meningkatkan kompetensi guru dalam merancang, melaksanakan, dan mengevaluasi pembelajaran. Peningkatan kompetensi tersebut berdampak pada meningkatnya profesionalisme guru, kualitas proses pembelajaran, serta mutu layanan pendidikan di sekolah.
Dengan demikian, keberhasilan manajemen program pelatihan tidak hanya ditentukan oleh terselenggaranya kegiatan pelatihan, tetapi juga oleh efektivitas perencanaan, kualitas pelaksanaan, evaluasi yang berkelanjutan, serta tindak lanjut yang mampu mengintegrasikan hasil pelatihan ke dalam praktik pembelajaran sehari-hari. Oleh karena itu, program pelatihan guru perlu terus dikembangkan sebagai strategi peningkatan mutu pendidikan yang berkelanjutan.
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai Manajemen Program Pelatihan dalam Mendukung Peningkatan Kompetensi Guru, dapat disimpulkan bahwa pelaksanaan manajemen program pelatihan telah berjalan dengan baik melalui empat fungsi utama manajemen, yaitu perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan (evaluasi). Keempat fungsi tersebut saling berkaitan dalam mendukung peningkatan kompetensi guru.
1. Perencanaan Program Pelatihan
Perencanaan program pelatihan dilakukan berdasarkan analisis kebutuhan guru yang diperoleh melalui supervisi akademik, evaluasi kinerja guru, hasil rapat sekolah, serta perkembangan kebijakan pendidikan. Program pelatihan disusun secara sistematis dengan menentukan tujuan, materi, narasumber, jadwal, anggaran, dan indikator keberhasilan sehingga pelaksanaan pelatihan menjadi lebih terarah.
1. Pengorganisasian Program Pelatihan
Sekolah membentuk tim pelaksana pelatihan yang melibatkan kepala sekolah, wakil kepala sekolah, koordinator MGMP, serta guru senior. Pembagian tugas yang jelas membuat pelaksanaan kegiatan berjalan efektif. Selain itu, kerja sama dengan dinas pendidikan, dunia usaha dan dunia industri (DUDI), serta lembaga pelatihan turut mendukung keberhasilan program.
1. Pelaksanaan Program Pelatihan
Pelaksanaan pelatihan dilakukan melalui berbagai kegiatan seperti In House Training (IHT), workshop, seminar, MGMP, pelatihan berbasis teknologi, dan pelatihan yang diselenggarakan oleh pemerintah maupun mitra industri. Materi yang diberikan sesuai dengan kebutuhan guru sehingga mampu meningkatkan kemampuan dalam merancang pembelajaran, menggunakan media digital, melakukan asesmen, dan menerapkan pembelajaran yang berpusat pada peserta didik.
1. Evaluasi Program Pelatihan
Evaluasi dilakukan melalui observasi pembelajaran, supervisi akademik, penilaian perangkat ajar, angket kepuasan peserta, serta monitoring hasil implementasi pelatihan di kelas. Hasil evaluasi menunjukkan bahwa sebagian besar guru mengalami peningkatan kompetensi pedagogik, profesional, sosial, dan kepribadian setelah mengikuti pelatihan.
Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen program pelatihan yang dilaksanakan secara terencana, sistematis, dan berkelanjutan memberikan dampak positif terhadap peningkatan kompetensi guru. Guru menjadi lebih siap menghadapi perubahan kurikulum, mampu memanfaatkan teknologi dalam pembelajaran, meningkatkan kreativitas mengajar, serta menunjukkan kinerja yang lebih baik.
Berdasarkan seluruh hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa manajemen program pelatihan memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kompetensi guru. Keberhasilan program ditentukan oleh perencanaan yang matang, pelaksanaan yang sesuai kebutuhan, dukungan organisasi sekolah, serta evaluasi yang berkelanjutan. Peningkatan kompetensi guru terlihat dari meningkatnya kemampuan dalam merancang pembelajaran, memanfaatkan teknologi pendidikan, menerapkan strategi pembelajaran inovatif, serta meningkatkan kualitas layanan pendidikan kepada peserta didik.
Dengan demikian, manajemen program pelatihan merupakan salah satu strategi yang efektif dalam pengembangan profesional guru dan peningkatan mutu pendidikan di sekolah.
5.2. Saran
Berdasarkan hasil penelitian mengenai Manajemen Program Pelatihan dalam Mendukung Peningkatan Kompetensi Guru, maka peneliti memberikan beberapa saran sebagai berikut :

1. Bagi Kepala Sekolah
Kepala sekolah diharapkan dapat terus meningkatkan kualitas manajemen program pelatihan dengan melakukan analisis kebutuhan guru secara berkala, sehingga program pelatihan yang diselenggarakan benar-benar sesuai dengan kebutuhan kompetensi guru dan perkembangan kebijakan pendidikan. Selain itu, kepala sekolah perlu memberikan dukungan berupa kebijakan, anggaran, fasilitas, serta kesempatan yang merata kepada seluruh guru untuk mengikuti berbagai kegiatan pengembangan kompetensi.
2. Bagi Guru
Guru diharapkan memiliki komitmen untuk terus mengembangkan kompetensi melalui partisipasi aktif dalam berbagai kegiatan pelatihan, workshop, seminar, MGMP, maupun pelatihan berbasis teknologi. Hasil pelatihan hendaknya tidak hanya dipahami secara teoritis, tetapi juga diimplementasikan secara konsisten dalam proses pembelajaran sehingga dapat meningkatkan kualitas pembelajaran dan hasil belajar peserta didik.
3. Bagi Sekolah
Sekolah perlu menyusun program pelatihan yang berkelanjutan, terencana, dan berbasis kebutuhan nyata guru. Selain itu, sekolah diharapkan memperkuat kerja sama dengan Dinas Pendidikan, perguruan tinggi, Dunia Usaha dan Dunia Industri (DUDI), serta lembaga pelatihan profesional agar materi pelatihan semakin relevan dengan perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi, serta kebutuhan dunia kerja.
4. Bagi Pengawas dan Dinas Pendidikan
Pengawas sekolah dan Dinas Pendidikan diharapkan dapat meningkatkan pembinaan, pendampingan, serta monitoring terhadap pelaksanaan program pelatihan guru. Dukungan dalam bentuk kebijakan, fasilitasi pelatihan, penyediaan narasumber yang kompeten, serta evaluasi yang berkelanjutan akan membantu meningkatkan efektivitas program pengembangan kompetensi guru.
5. Bagi Peneliti Selanjutnya
Peneliti selanjutnya disarankan untuk mengembangkan penelitian dengan melibatkan jumlah responden yang lebih luas, membandingkan pelaksanaan program pelatihan pada beberapa sekolah, atau menggunakan pendekatan kuantitatif maupun mixed methods sehingga diperoleh hasil penelitian yang lebih komprehensif. Penelitian berikutnya juga dapat mengkaji pengaruh manajemen program pelatihan terhadap kinerja guru, kualitas pembelajaran, maupun prestasi belajar peserta didik.
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