
ABSTRAK 

 

 

Manajemen kinerja guru merupakan aktivitas yang harus dilakukan dimulai dari guru itu 

masuk ke dalam oraganisasi sampai melalui proses perencanaan Sumber Daya Manusia, 

pembinaan kinerja, dan penilaian kinerja.Manajemen kinerja guru merupakan faktor yang akan 

menentukan kinerja guru, yang pada gilirannya akan berdampak pada kinerja satuan pendidikan 

madrasah atau sekolah, ketepatan memanfaatkan dan mengembangkan kinerja guru akan 

menjadi hal penting dalam peningkatan kapabilitas sekolah dalam mencapai tujuannya. 

Mengingat besarnya manfaat manajemen kinerja guru tersebut, maka kajian terhadap 

implementasi manajemen kinerja guru harus terus dilakukan. 

Penelitian ini dilakukan di tiga Madrsasah Aliyah dikabupaten Pringsewu yaitu : MAN 1 

Pringsewu, MA Nurul Huda Pringsewu, MA Ma’arif Keputran Sukoharjo Pringsewu. Penelitian 

ini bertujuan untuk menelaah manajemen kinerja guru di ketiga madrasah tersebut utamanya 

bagaimana proses perencanaan Sumber DayaManusia, pembinaan kinerja dan penilaian kinerja 

yang dilakukan. Data dikumpulkan denganteknik observasi, wawancara, dan dokumentasi. 

Hasil penelitian yang diperoleh dari ketiga Madrasah Aliyah tersebut menunjukan bahwa 

secara umum proses manajemen kinerja yang dilakukan sama yakni melalui proses perencanaan 

SDM, pembinaan kinerja dan penilaian kinerja. Akan tetapi secara teknis pelaksanaan ada 

perbedaan terhadap ketiga proses tersebut disebabkan oleh beberapa faktor seperti status 

madrasah dan tingkat perkembangan madrasah. Dilihat dari sisi perencanaan SDM guru terutama 

proses rekrutmen, khusus untuk MAN 1 Pringsewu memiliki dua jalur rekrutmen yakni 

rekrutmen CPNS oleh pemerintah dan retrutmen internal oleh pihak sekolah untuk guru Non 

PNS atau guru tidak tetap (GTT). Sedangkan mekanisme rekrutmen guru di MA Nurul Huda dan 

MA Ma’arif cenderung sama yakni rekrutmen tertutup dimana pengumuman dan penyebaran 

informasi dilakukan secara tertutup dikalangan sesama guru dan pegawai madrasah tanpa 

memasang selebaran maupun informasi dimedia cetak. Dalam konteks pembinaan kinerja yang 

dilakukan oleh ketiga madrasah sama yakni dilakukan supervisi akademik, guru diikutkan 

pelatihan dan guru diberi kesempatan mengembangkan karir. Begitu juga dengan penilaian 

kinerja guru yang dilakukan oleh ketiga madrasah yakni dengan menggunakaan instrumen PKG 

dan dilakukan sebagaimana perhitungan dalam  juklak dan juknis yang berlaku. Namun 

demikian secara umum kegiatan proses manajemen kinerja belum terlaksana secara sistematis, 

variatif dan simultan sehingga kedepan diharapkan dapat diperbaiki. Selain itu penelitian tentang 

manajamen kinerja harus terus dilakukan sebagai upaya membangun kesadaran lembaga 

terhadap pentingnya manajemen kinerja. 
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ABSTRACT 

Teacher performance management is an activity that must be carried out starting from the 

teacher entering into the organization until finally stopping through the process of teacher  

human Resources,planning, performance coaching, and performance appraisal. Teacher 

performance management is a factor that will determine teacher performance, which in turn will 

have an impact on the performance of education units or schools, the accuracy of utilizing and 

developing teacher performance will be important in enhancing school capabilities in achieving 

its goals. Given the magnitude of the benefits of teacher performance management. 

 

 This research was conducted in three MadrsasahAliyah in the Pringsewu District, 

namely: MAN 1 Pringsewu, MA Nurul Huda Pringsewu, MA 

Ma’arifKaputranSukoharjoPringsewu. This study aims to examine the management of teacher 

performance in the three madrassas, especially how the teacher human Resources,planning 

process, performance coaching and performance appraisals are carried out. Data collected by 

observation techniques, interviews, and documentation. 

 

 The results obtained from the three madrasa aliyah show that in general the 

performance management process is carried out the same, namely through the HR planning 

process, performance coaching and performance appraisal. However, technically there are 

differences in the implementation of the three processes due to several factors such as the status 

of madrasas and the level of development of madrasas. In terms of teacher HR planning 

especially the recruitment process, specifically for MAN 1 pringsewu has two recruitment 

channels namely recruitment of CPNS by the government and internal retention by the school for 

Non PNS teachers or non-permanent teachers (GTT). Whereas the mechanism of teacher 

recruitment in MA Nurul Huda and MA Maarif tends to be the same, namely closed recruitment 

where announcements and information dissemination are carried out in private among fellow 

teachers and madrasa staff without posting leaflets or information in print media. In the context 

of performance coaching conducted by the same three madrasas namely academic supervision, 

teachers are included in the training and teachers are given the opportunity to develop their 

careers. Likewise with teacher performance assessments conducted by the three madrasas, 

namely by using PKG instruments and carried out as calculated in the operational guidelines and 

technical guidelines. However, in general the activities of the performance management process 

have not been carried out systematically, varied and simultaneously so that in the future it is 

expected to be improved. In addition, research on performance management must continue to be 

done as an effort to build institutional awareness of the importance of performance management. 

 



 اٌّذسصح اٌخا٠ٛٔح تش٠ٕضجٛاٌّؼ١ٍّٓ إداسج أداء

 الملخص

 
اٌّؼٍُ إٌٝ اٌّؤصضح حتٝ اٌتٛلف أخ١شًا ِٓ خلاي ػ١ٍّح تخط١ظ إداسج أداء اٌّؼٍُ ٟ٘ ٔشاط ٠جة اٌم١اَ تٗ تذءًا ِٓ دخٛي 

اٌّٛاسد اٌثشش٠ح ٌٍّؼٍُ ، ٚتذس٠ة الأداء ، ٚتم١١ُ الأداء. إْ إداسج أداء اٌّؼ١ٍّٓ ٟ٘ اٌؼاًِ اٌزٞ ص١حذد أداء اٌّؼٍُ ، ٚاٌزٞ 

ٚتط٠ٛش أداء اٌّؼٍُ ِّٙح فٟ تؼز٠ز  ص١ىْٛ ٌٗ تذٚسٖ تأح١ش ػٍٝ أداء اٌٛحذاخ اٌتؼ١ّ١ٍح أٚ اٌّذاسس ، ٚصتىْٛ دلح اصتخذاَ

 اٌمذساخ اٌّذسص١ح فٟ تحم١ك أ٘ذافٙا. ٔظشًا ٌٍفٛائذ اٌٙائٍح لإداسج أداء اٌّؼ١ٍّٓ ، ٠جة إجشاء ِشاجؼح ٌتٕف١ز إداسج أداء اٌّؼ١ٍّٓ.

ّذاسس اٌخلاث ، تُ إجشاء ٘زا اٌثحج فٟ حلاث ِذاسس فٟ ِٕطمح ، ٟٚ٘. تٙذف ٘زٖ اٌذساصح إٌٝ فحض إداسج أداء اٌّؼٍُ فٟ اٌ

ٚخاطح و١ف١ح تٕف١ز ػ١ٍّح تخط١ظ اٌّٛاسد اٌثشش٠ح ٌٍّؼٍُ ، ٚتذس٠ة الأداء ٚتم١١ّاخ الأداء. اٌث١أاخ اٌتٟ تُ جّؼٙا تٛاصطح 

 تم١ٕاخ اٌّلاحظح ٚاٌّماتلاخ ٚاٌتٛح١ك

لأداء تاٌطش٠مح ٔفضٙا ، أظٙشخ إٌتائج اٌتٟ تُ اٌحظٛي ػ١ٍٙا ِٓ اٌّذسصح اٌخلاث أٔٗ تشىً ػاَ ٠تُ تٕف١ز ػ١ٍّح إداسج ا

ٚتاٌتحذ٠ذ ِٓ خلاي ػ١ٍّح تخط١ظ اٌّٛاسد اٌثشش٠ح ، ٚاٌتذس٠ة ػٍٝ الأداء ٚتم١١ُ الأداء. ِٚغ رٌه ، ِٓ إٌاح١ح اٌف١ٕح ، ٕ٘ان 

اختلافاخ فٟ تٕف١ز اٌؼ١ٍّاخ اٌخلاث تضثة ػذج ػٛاًِ ِخً حاٌح اٌّذاسس ِٚضتٜٛ تطٛس اٌّذاسس. ف١ّا ٠تؼٍك تتخط١ظ اٌّٛاسد 

ِٓ لثً  CPNSٌذ٠ٗ لٕات١ٓ ٌٍتٛظ١ف ّٚ٘ا اٌتٛظ١ف  اٌتٛظ١ف ، ػٍٝ ٚجٗ اٌتحذ٠ذ ، فئْثشش٠ح ٌٍّؼ١ٍّٓ ٚخاطح ػ١ٍّح اٌ

أٚ اٌّؼ١ٍّٓ غ١ش اٌذائ١ّٓ. فٟ ح١ٓ أْ آ١ٌح تٛظ١ف اٌّؼ١ٍّٓ  PNSاٌحىِٛح ٚالاحتفاظ اٌذاخٍٟ ِٓ لثً اٌّذاسس ٌٍّؼ١ٍّٓ غ١ش 

ظ١ف اٌّغٍك ح١ج ٠تُ ٔشش الإػلأاخ ٚٔشش اٌّؼٍِٛاخ تشىً خاص ت١ٓ اٌزِلاء ٚ ت١ًّ إٌٝ أْ تىْٛ ٟ٘ ٔفضٙا ، ٟٚ٘ اٌتٛ

اٌّؼ١ٍّٓ ِٚٛظفٟ اٌّذسصح دْٚ ٔشش ِٕشٛساخ أٚ ِؼٍِٛاخ فٟ ٚصائً الإػلاَ اٌّطثٛػح. فٟ ص١اق تذس٠ة الأداء اٌزٞ أجشتٗ 

ِٕح اٌّؼ١ٍّٓ اٌفشطح ٌتط٠ٛش ح١اتُٙ  ٔفش اٌّذاسس اٌخلاث ٟٚ٘ الإششاف الأواد٠ّٟ ، ٠تُ تض١ّٓ اٌّؼ١ٍّٓ فٟ اٌتذس٠ة ٠ٚتُ

ٚتٕف١ز٘ا ػٍٝ إٌحٛ  PKGا١ٌّٕٙح. ٚتاٌّخً ِغ تم١١ّاخ أداء اٌّؼ١ٍّٓ اٌتٟ أجشتٙا اٌّذاسس اٌخلاث ، أٞ تاصتخذاَ أدٚاخ 

١ٍح إداسج اٌّحضٛب فٟ اٌّثادا اٌتٛج١ٙ١ح اٌتشغ١ٍ١ح ٚاٌّثادا اٌتٛج١ٙ١ح اٌتم١ٕح. ِٚغ رٌه ، تشىً ػاَ ، ٌُ ٠تُ تٕف١ز أٔشطح ػّ

الأداء تشىً ِٕٙجٟ ِٚتٕٛع ِٚتزآِ تح١ج ٠تٛلغ تحض١ٕٙا فٟ اٌّضتمثً. تالإضافح إٌٝ رٌه ، ٠جة ِٛاطٍح اٌثحج فٟ إداسج 

 الأداء وجٙذ ٌثٕاء اٌٛػٟ اٌّؤصضٟ تأ١ّ٘ح إداسج الأداء

 

 


