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ABSTRACT

The retention of honorary teachers constitutes a critical challenge in human
resource management within Islamic educational institutions. Therefore,
effective strategies are required to retain honorary teachers and sustain their
commitment and optimal contribution to the institution. This study aims to
analyze the implementation of talent management in enhancing the retention
of honorary teachers at MTs Ibrahimy through the application of Islamic
educational management values. The study focuses on competency- and
character-based recruitment, teacher competency development, performance
evaluation, reward systems, and the internalization of the values of amanah
(trustworthiness), 'adl (justice), ihsan (excellence), shura (consultation), and
ukhuwwah (brotherhood) in human resource management practices. A
qualitative case study approach was employed. The research participants
consisted of the principal, vice principal, and honorary teachers, who were
selected purposively. Data were collected through in-depth interviews,
observations, and document analysis. The findings indicate that the
implementation of talent management integrated with Islamic educational
management values enhances job satisfaction, organizational commitment,
teacher loyalty, and their intention to remain within the institution.
Furthermore, high teacher retention contributes positively to organizational
stability, improved teacher performance, and the overall quality of education at
the madrasah. These findings suggest that talent management grounded in
Islamic values represents an effective strategy for retaining honorary teachers
while supporting the sustainable development of Islamic educational
institutions.

Keywords: talent management; honorary teacher retention; Islamic
educational management; Islamic values; MTs Ibrahimy

ABSTRAK
Retensi guru honorer merupakan salah satu tantangan penting dalam
pengelolaan sumber daya manusia di lembaga pendidikan Islam. Oleh karena
itu, diperlukan strategi yang mampu mempertahankan guru honorer agar
tetap berkomitmen dan berkontribusi secara optimal terhadap lembaga.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis implementasi talent management
dalam meningkatkan retensi guru honorer di MTs Ibrahimy melalui penerapan
nilai-nilai manajemen pendidikan Islam. Fokus penelitian meliputi proses
rekrutmen berbasis kompetensi dan akhlak, pengembangan kompetensi guru,
evaluasi kinerja, pemberian penghargaan, serta internalisasi nilai amanabh,
adil, ihsan, musyawarah, dan ukhuwah dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis studi
kasus. Informan penelitian terdiri atas kepala madrasah, wakil kepala
madrasah, dan guru honorer yang dipilih secara purposive. Data dikumpulkan
melalui teknik wawancara mendalam, observasi, dan studi dokumentasi. Hasil
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penelitian menunjukkan bahwa implementasi talent management yang
terintegrasi dengan nilai-nilai manajemen pendidikan Islam mampu
meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasi, loyalitas, dan keinginan
guru untuk tetap bertahan di lembaga. Selain itu, retensi guru yang tinggi
berdampak positif terhadap stabilitas organisasi, peningkatan kinerja guru,
dan mutu pendidikan madrasah. Temuan ini menunjukkan bahwa talent
management berbasis nilai-nilai Islam merupakan strategi yang efektif untuk
mempertahankan guru honorer sekaligus mendukung pengembangan
lembaga pendidikan Islam secara berkelanjutan.

Kata Kunci: talent management, retensi guru honorer, manajemen
pendidikan Islam, nilai-nilai Islam, MTs Ibrahimy

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam menentukan
keberhasilan suatu lembaga pendidikan. Di antara berbagai unsur sumber
daya manusia, guru memiliki peran strategis sebagai pelaksana utama proses
pembelajaran dan pembentukan karakter peserta didik. Oleh karena itu,
keberadaan guru yang kompeten dan memiliki komitmen tinggi menjadi
kebutuhan utama bagi setiap lembaga pendidikan, termasuk madrasah.
Namun demikian, lembaga pendidikan sering menghadapi permasalahan
terkait retensi guru honorer yang ditandai dengan tingginya tingkat
perpindahan tenaga pendidik akibat berbagai faktor, seperti keterbatasan
kesejahteraan, peluang karier, dan dukungan organisasi (Arrafinur & Bahrani,
2025; Sutisna & Nastia, 2026).

Retensi guru honorer menjadi isu yang penting karena berkaitan
langsung dengan stabilitas organisasi dan kualitas pendidikan. Guru yang
bertahan dalam jangka waktu yang lama cenderung memiliki pemahaman
yang lebih baik terhadap budaya organisasi, karakteristik peserta didik, serta
tujuan pendidikan yang ingin dicapai Lembaga (MURTI, 2025). Sebaliknya,
tingginya tingkat turnover dapat mengganggu kontinuitas pembelajaran dan
menghambat pencapaian visi serta misi madrasah. Oleh karena itu,
diperlukan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang mampu
meningkatkan loyalitas dan komitmen guru honorer terhadap lembaga.

Salah satu pendekatan yang dapat diterapkan adalah talent
management. Talent management merupakan strategi pengelolaan sumber
daya manusia yang berfokus pada proses memperoleh, mengembangkan, dan
mempertahankan individu yang memiliki kompetensi sesuai dengan
kebutuhan organisasi (Rejeki, 2016). Dalam lingkungan pendidikan,
penerapan talent management dapat dilakukan melalui rekrutmen yang
selektif, pengembangan kompetensi secara berkelanjutan, evaluasi kinerja
yang objektif, serta pemberian penghargaan yang mendorong peningkatan
motivasi dan komitmen kerja guru.

Sebagai lembaga pendidikan Islam, Mts Ibrahimy tidak hanya
berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi, tetapi juga mengedepankan
nilai-nilai Islam dalam seluruh proses pengelolaan sumber daya manusia. Nilai
amanah, adil, ihsan, musyawarah, dan ukhuwah menjadi landasan dalam
membangun budaya kerja yang kondusif dan harmonis. Integrasi nilai-nilai
tersebut dalam praktik talent management diharapkan mampu meningkatkan
kepuasan kerja, loyalitas, dan komitmen guru honorer sehingga berdampak
pada peningkatan retensi guru.
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Berdasarkan wuraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis implementasi talent management dalam meningkatkan retensi
guru honorer di Mts Ibrahimy melalui penerapan nilai-nilai manajemen
pendidikan Islam. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
teoritis dalam pengembangan kajian manajemen pendidikan Islam serta
menjadi bahan pertimbangan bagi lembaga pendidikan dalam merumuskan
strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif.

METODE

Kegiatan Pengabdian kepada Masyarakat (PKM) ini dilaksanakan pada
17 Juni 2026 di Mts Ibrahimy dengan sasaran utama guru honorer dan pihak
manajemen madrasah sebanyak lima (5) orang. Metode pelaksanaan
menggunakan pendekatan partisipatif, edukatif, dan pendampingan yang
bertujuan meningkatkan pemahaman serta penerapan talent management
berbasis nilai-nilai manajemen pendidikan Islam untuk mendukung retensi
guru honorer.
1. Tahap Persiapan
Pada tahap ini dilakukan koordinasi dengan pihak Mts Ibrahimy untuk
mengidentifikasi permasalahan yang berkaitan dengan retensi guru honorer.
Tim PKM melakukan observasi awal dan wawancara singkat dengan kepala
madrasah serta beberapa guru guna memperoleh gambaran mengenai sistem
rekrutmen, pengembangan kompetensi, penghargaan, dan pembinaan guru
yang telah berjalan. Hasil identifikasi digunakan sebagai dasar penyusunan
materi dan program pendampingan.
2. Tahap Sosialisasi dan Eksekusi
Tahap ini dilakukan melalui seminar dan penyuluhan mengenai konsep talent
management dalam lembaga pendidikan Islam. Materi yang diberikan
meliputi:

a. Konsep dasar talent management.

Strategi rekrutmen dan seleksi guru berbasis kompetensi dan akhlak.
Pengembangan kompetensi dan karier guru.

Sistem evaluasi kinerja dan penghargaan.

Implementasi nilai amanah, adil, ihsan, musyawarah, dan ukhuwah
dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Metode yang digunakan berupa ceramah interaktif, diskusi kelompok, dan
tanya jawab.

3. Tahap Pelatihan

Pelatihan dilaksanakan untuk meningkatkan kemampuan peserta dalam
menerapkan praktik talent management di lingkungan madrasah. Kegiatan
meliputi:

a. Penyusunan instrumen rekrutmen guru berbasis kompetensi.

b. Penyusunan program pengembangan profesional guru.

c. Penyusunan indikator evaluasi kinerja guru.

d. Simulasi penerapan nilai-nilai Islam dalam pengelolaan tenaga pendidik.
Pelatihan dilakukan secara partisipatif melalui studi kasus, simulasi, dan
kerja kelompok.
4. Tahap Pendampingan
Setelah pelatihan, tim PKM melakukan pendampingan kepada pihak
madrasah dalam mengimplementasikan program yang telah disusun.
Pendampingan mencakup:

a. Penerapan sistem rekrutmen yang lebih terstruktur.

b. Penyusunan program pembinaan dan pengembangan guru.

o po

36
BELALEK: Jurnal Pengabdian Kepada Masyarakat (Journal of Community Services)



Moh Azaim, Muhammad Husni Vol. 4 No. 1 (2026)

c. Pembuatan mekanisme penghargaan dan evaluasi kinerja.

d. Penguatan budaya kerja Islami dalam lingkungan madrasah.
Pendampingan dilakukan secara berkala melalui kunjungan langsung dan
konsultasi.

5. Tahap Monitoring Dan Evaluasi
Monitoring dan evaluasi dilakukan untuk mengetahui efektivitas kegiatan
PKM. Evaluasi dilaksanakan melalui:

a. Pre-test dan post-test untuk mengukur peningkatan pemahaman

peserta.

b. Observasi penerapan program di madrasah.

c. Wawancara dan angket kepuasan peserta.

d. Analisis perubahan persepsi guru terhadap kepuasan kerja, komitmen

organisasi, dan keinginan bertahan di lembaga.
Indikator Keberhasilan
Keberhasilan program ditandai dengan:

1. Meningkatnya pemahaman guru dan manajemen madrasah mengenai

talent management.

2. Tersusunnya program rekrutmen, pengembangan, dan evaluasi guru

yang lebih sistematis.

3. Meningkatnya komitmen dan loyalitas guru honorer terhadap

madrasah.

4. Terbentuknya budaya kerja Islami yang mengedepankan nilai amanah,

adil, ihsan, musyawarah, dan ukhuwabh.

5. Adanya rekomendasi kebijakan retensi guru honorer yang dapat

diterapkan secara berkelanjutan di Mts Ibrahimy.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Talent Management dalam Meningkatkan Retensi Guru Honorer di MTs
Ibrahimy

Talent management merupakan pendekatan strategis dalam
pengelolaan sumber daya manusia yang bertujuan untuk memperoleh,
mengembangkan, dan mempertahankan individu yang memiliki kompetensi
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Dalam konteks pendidikan, penerapan
talent management menjadi penting karena kualitas guru berpengaruh
langsung terhadap mutu pembelajaran dan keberhasilan lembaga pendidikan.
Di Mts Ibrahimy, implementasi talent management dapat dilakukan dengan
mengintegrasikan nilai-nilai Islam seperti amanah, ihsan, adil, dan
musyawarah ke dalam setiap proses pengelolaan guru honorer. Pendekatan ini
tidak hanya berorientasi pada pencapaian target organisasi, tetapi juga pada
pembentukan lingkungan kerja yang bermakna dan berlandaskan etika Islam.
Penelitian menunjukkan bahwa praktik talent management yang efektif
mampu meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi serta
mengurangi tingkat turnover (Collings et al., 2019). Selain itu, pengelolaan
talenta yang terstruktur dapat menciptakan rasa dihargai dan peluang
pengembangan diri bagi tenaga pendidik (Gallardo-Gallardo et al., 2020). Oleh
karena itu, talent management menjadi salah satu instrumen penting dalam
menjaga keberlanjutan dan loyalitas guru honorer di lembaga pendidikan
Islam.

Tahapan pertama dalam talent management adalah rekrutmen guru
yang dilakukan secara selektif dan berbasis kompetensi. Rekrutmen tidak
hanya mempertimbangkan kemampuan akademik dan pedagogik calon guru,
tetapi juga integritas moral, komitmen keislaman, serta kesesuaian nilai
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pribadi dengan visi dan misi madrasah. Dalam perspektif manajemen sumber
daya manusia modern, proses rekrutmen yang tepat dapat menghasilkan
individu yang memiliki kecocokan organisasi (person-organization fit) sehingga
berpotensi bertahan lebih lama dalam institusi (Afsar & Umrani, 2020). Di MTs
Ibrahimy, proses seleksi dapat dilakukan melalui wawancara, observasi
kemampuan mengajar, dan penilaian karakter berbasis nilai-nilai Islam.
Langkah ini penting karena guru yang memiliki keselarasan nilai dengan
organisasi cenderung menunjukkan komitmen kerja yang lebih tinggi. Selain
itu, proses rekrutmen yang transparan dan adil mencerminkan prinsip
keadilan dalam Islam yang dapat meningkatkan kepercayaan terhadap
lembaga. Dengan demikian, rekrutmen yang berkualitas menjadi fondasi awal
bagi terciptanya retensi guru honorer yang optimal.

Setelah proses rekrutmen, pengembangan kompetensi menjadi aspek
penting dalam talent management. Pengembangan kompetensi dapat
diwujudkan melalui pelatihan, workshop, mentoring, supervisi akademik, dan
kegiatan pengembangan profesional berkelanjutan. Program-program tersebut
memungkinkan guru honorer untuk meningkatkan kompetensi pedagogik,
profesional, sosial, dan kepribadian secara berkesinambungan. Penelitian
menunjukkan bahwa kesempatan belajar dan pengembangan karier memiliki
hubungan positif dengan kepuasan kerja dan niat bertahan dalam organisasi
(De Boeck et al., 2018). Dalam lingkungan madrasah, pengembangan
kompetensi juga dapat dipadukan dengan pembinaan spiritual melalui kajian
keislaman, pembiasaan ibadah, dan penguatan akhlak kerja Islami.
Pendekatan ini selaras dengan konsep ihsan yang mendorong individu untuk
bekerja secara profesional dan memberikan kinerja terbaik. Ketika guru
merasa memperoleh dukungan untuk berkembang, mereka akan memiliki
rasa memiliki yang lebih kuat terhadap lembaga. Oleh sebab itu,
pengembangan kompetensi tidak hanya meningkatkan kualitas pembelajaran,
tetapi juga berkontribusi pada peningkatan retensi guru honorer.

Tahapan berikutnya adalah evaluasi kinerja serta pemberian
penghargaan dan pembinaan yang berkelanjutan. Evaluasi kinerja berfungsi
untuk mengukur pencapaian guru berdasarkan indikator yang jelas, objektif,
dan transparan sehingga dapat menjadi dasar perbaikan serta pengembangan
profesional. Dalam perspektif Islam, evaluasi harus dilaksanakan secara adil
dan konstruktif agar mampu mendorong perbaikan tanpa menimbulkan rasa
tertekan. Hasil evaluasi dapat digunakan untuk memberikan penghargaan
kepada guru yang menunjukkan prestasi dan dedikasi tinggi, baik dalam
bentuk apresiasi moral maupun dukungan pengembangan karier. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa penghargaan yang tepat berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan retensi karyawan (Al Aina
& Atan, 2020). Selain penghargaan, pembinaan yang dilakukan secara
berkelanjutan melalui pendampingan dan komunikasi yang baik juga mampu
memperkuat hubungan antara guru dan lembaga. Guru yang merasa dihargai,
didukung, dan diperlakukan secara adil cenderung memiliki loyalitas yang
lebih tinggi terhadap organisasi. Dengan demikian, evaluasi kinerja yang
objektif serta penghargaan dan pembinaan yang berlandaskan nilai Islam
menjadi faktor penting dalam meningkatkan retensi guru honorer di MTs
Ibrahimy.

Nilai Nilai Islam: Amanah, Adil, Ihsan, Musyawarah, Ukhuwah
Nilai-nilai Islam merupakan fondasi utama yang membentuk karakter
individu sekaligus mengarahkan kehidupan sosial yang harmonis. Di antara
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nilai yang paling mendasar adalah amanah, yaitu sikap dapat dipercaya dalam
menjalankan tugas, tanggung jawab, dan kewajiban yang diberikan oleh Allah
maupun sesama manusia. Amanah tidak hanya berkaitan dengan kejujuran,
tetapi juga mencakup komitmen moral untuk menunaikan hak-hak orang lain
secara benar. Dalam konteks kehidupan modern, amanah menjadi prinsip
penting dalam kepemimpinan, tata kelola organisasi, serta pelayanan publik
yang berintegritas. Penelitian menunjukkan bahwa amanah berkontribusi
terhadap terciptanya akuntabilitas, transparansi, dan kepercayaan sosial yang
kuat (Azzahro’ & Anjani, 2024; Islam & Samsudin, 2018). Oleh karena itu,
seorang Muslim dituntut untuk menjaga kepercayaan yang diberikan
kepadanya sebagai bentuk tanggung jawab spiritual dan sosial. Implementasi
nilai amanah yang konsisten akan melahirkan masyarakat yang beretika dan
mampu meminimalkan berbagai bentuk penyalahgunaan wewenang.

Selain amanah, Islam sangat menekankan nilai adil sebagai prinsip
dasar dalam seluruh aspek kehidupan. Keadilan dalam Islam berarti
menempatkan sesuatu pada posisi yang semestinya tanpa dipengaruhi oleh
kepentingan pribadi, kelompok, maupun faktor diskriminatif lainnya. Nilai ini
menjadi landasan bagi terciptanya hubungan sosial yang seimbang,
penghormatan terhadap hak asasi manusia, serta distribusi sumber daya yang
proporsional. Dalam berbagai kajian kontemporer, konsep ‘adl dipandang
sebagai instrumen penting untuk menciptakan tata kelola yang baik dan
mencegah praktik korupsi maupun ketimpangan sosial (Abdurrahman, 2025).
Keadilan juga berkaitan erat dengan tanggung jawab seorang pemimpin dalam
mengambil keputusan yang tidak merugikan pihak tertentu. Ketika nilai adil
diterapkan secara konsisten, masyarakat akan merasakan keamanan,
kepercayaan, dan stabilitas sosial yang lebih kuat. Dengan demikian, adil
bukan sekadar tuntutan hukum, tetapi juga manifestasi ketakwaan yang
mencerminkan kualitas moral seorang Muslim.

Nilai Islam berikutnya adalah ihsan, yaitu melakukan segala sesuatu
dengan kualitas terbaik dan penuh kesadaran bahwa Allah selalu mengawasi
setiap perbuatan manusia. [hsan merupakan tingkatan moral yang lebih tinggi
karena tidak hanya berorientasi pada pemenuhan kewajiban, tetapi juga pada
kesempurnaan akhlak dan kualitas amal. Dalam perspektif filsafat Islam,
ihsan mengandung dimensi spiritual, etis, dan profesional yang mendorong
seseorang untuk bekerja secara optimal, tulus, dan bertanggung jawab (Yugo
& Surana, 2024). Nilai ini mendorong individu untuk memberikan manfaat
maksimal kepada lingkungan sekitarnya melalui tindakan yang penuh
kebaikan. Di dunia kerja, ihsan tercermin dalam profesionalisme, inovasi, dan
pelayanan yang berkualitas tinggi. Sementara dalam kehidupan sosial, ihsan
melahirkan sikap empati, kepedulian, dan penghormatan terhadap sesama.
Oleh sebab itu, ihsan menjadi faktor penting dalam membangun peradaban
yang tidak hanya maju secara material, tetapi juga unggul secara moral dan
spiritual.

Nilai-nilai Islam tersebut semakin sempurna dengan penerapan
musyawarah dan ukhuwah dalam kehidupan bermasyarakat. Musyawarah
merupakan mekanisme pengambilan keputusan yang mengedepankan
partisipasi, keterbukaan, dan penghargaan terhadap berbagai pandangan.
Melalui musyawarah, keputusan yang dihasilkan cenderung lebih adil karena
mempertimbangkan kepentingan bersama dan menghindari dominasi individu
tertentu (Adiningrat et al., 2025; Abdurrahman, 2025). Sementara itu,
ukhuwah atau persaudaraan menjadi perekat sosial yang memperkuat
solidaritas, kerja sama, dan rasa saling peduli di antara anggota masyarakat.
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Penelitian terbaru menunjukkan bahwa ukhuwah memiliki peran strategis
dalam membangun budaya organisasi yang harmonis serta meningkatkan
partisipasi sosial masyarakat Muslim (Aziz et al., 2026). Dengan adanya
ukhuwah, perbedaan dapat dikelola secara konstruktif sehingga tercipta
kehidupan yang damai dan toleran. Oleh karena itu, musyawarah dan
ukhuwah merupakan dua nilai yang saling melengkapi dalam mewujudkan
masyarakat Islam yang demokratis, inklusif, dan berorientasi pada
kemaslahatan bersama.

Implementasi Nilai Nilai Manajemen Pendidikan Islam Di Mts Ibrahimy

Implementasi manajemen pendidikan Islam di MTs Ibrahimy dapat
dimulai melalui rekrutmen tenaga pendidik yang berbasis kompetensi dan
akhlak. Dalam lembaga pendidikan Islam, proses rekrutmen tidak hanya
berorientasi pada kemampuan akademik dan profesional calon guru, tetapi
juga memperhatikan integritas moral, komitmen keislaman, serta keteladanan
akhlak. Pendekatan ini penting karena guru tidak sekadar berfungsi sebagai
pengajar, melainkan juga sebagai pendidik yang menjadi panutan bagi peserta
didik. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kualitas pendidikan sangat
dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia yang dimiliki lembaga,
terutama pada aspek kompetensi pedagogik dan karakter religius guru (Fadhli,
2019; Rahman et al.,, 2022). Rekrutmen yang selektif memungkinkan
madrasah memperoleh tenaga pendidik yang mampu menjalankan tugas
secara profesional sekaligus menginternalisasikan nilai-nilai Islam dalam
proses pembelajaran. Selain itu, kesesuaian antara kompetensi dan nilai moral
guru akan memperkuat budaya organisasi yang sehat dan produktif. Dengan
demikian, rekrutmen berbasis kompetensi dan akhlak menjadi fondasi penting
dalam membangun mutu pendidikan yang berkelanjutan di MTs Ibrahimy.

Selain proses rekrutmen, MTs Ibrahimy juga perlu mengembangkan
pembinaan spiritual sebagai bagian integral dari pengelolaan sumber daya
manusia. Pembinaan spiritual bertujuan memperkuat hubungan individu
dengan Allah SWT sehingga mampu membentuk karakter yang disiplin, jujur,
amanah, dan bertanggung jawab. Kegiatan seperti kajian keislaman,
pembacaan Al-Qur’an, salat berjamaah, istigasah, serta program pembinaan
akhlak dapat menjadi sarana efektif dalam meningkatkan kualitas spiritual
guru dan tenaga kependidikan. Penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan
spiritual memiliki hubungan positif dengan kinerja, komitmen organisasi,
serta kepuasan kerja dalam lingkungan pendidikan Islam (Haryati et al.,
2021). Melalui pembinaan spiritual yang berkelanjutan, guru tidak hanya
berkembang secara intelektual, tetapi juga memiliki kesadaran moral yang
tinggi dalam menjalankan tugasnya. Kondisi tersebut akan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih harmonis dan berorientasi pada pengabdian. Oleh
karena itu, pembinaan spiritual menjadi strategi penting untuk menjaga
keseimbangan antara pencapaian akademik dan pembentukan karakter Islami
di MTs Ibrahimy.

Aspek Dberikutnya yang perlu diperkuat adalah pengembangan
profesional guru guna meningkatkan kualitas pembelajaran dan daya saing
lembaga pendidikan. Guru yang profesional dituntut wuntuk terus
memperbarui pengetahuan, keterampilan pedagogik, kemampuan teknologi,
serta wawasan pendidikan sesuai perkembangan zaman. Program pelatihan,
seminar, lokakarya, penelitian tindakan kelas, dan komunitas belajar guru
dapat menjadi sarana pengembangan kompetensi yang efektif. Menurut
berbagai studi terbaru, pengembangan profesional berkelanjutan
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berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kualitas pembelajaran,
kreativitas mengajar, dan hasil belajar peserta didik (Sulastri et al., 2023;
Widodo & Nurhayati, 2020). Di lingkungan madrasah, pengembangan
profesional juga perlu diintegrasikan dengan nilai-nilai keislaman agar
kompetensi yang dimiliki guru tidak terlepas dari landasan etika dan spiritual.
Guru yang terus berkembang akan lebih mampu menghadapi tantangan
pendidikan abad ke-21 tanpa kehilangan identitas keislamannya. Dengan
demikian, pengembangan profesional guru merupakan investasi strategis bagi
peningkatan mutu pendidikan di MTs Ibrahimy.

Implementasi nilai-nilai tersebut akan semakin optimal apabila
didukung oleh budaya kerja Islami yang kuat dalam seluruh aktivitas
madrasah. Budaya kerja Islami mencerminkan penerapan prinsip amanabh,
disiplin, kerja sama, kejujuran, musyawarah, dan tanggung jawab dalam
lingkungan kerja. Budaya ini tidak hanya membentuk perilaku individu, tetapi
juga memengaruhi sistem organisasi secara keseluruhan sehingga tercipta
suasana kerja yang produktif dan kondusif. Penelitian menunjukkan bahwa
budaya kerja yang berlandaskan nilai-nilai Islam mampu meningkatkan
motivasi kerja, loyalitas organisasi, dan efektivitas kinerja pegawai (Nugraha &
Syafii, 2021). Di MTs Ibrahimy, budaya kerja Islami dapat diwujudkan melalui
keteladanan pimpinan, pembiasaan nilai-nilai religius, serta penguatan etika
profesional dalam setiap aktivitas pendidikan. Ketika seluruh warga madrasah
memiliki komitmen terhadap nilai-nilai tersebut, maka akan terbentuk sinergi
yang mendukung pencapaian visi dan misi lembaga. Oleh sebab itu, budaya
kerja Islami merupakan elemen penting yang mengintegrasikan rekrutmen
berkualitas, pembinaan spiritual, dan pengembangan profesional guru dalam
mewujudkan pendidikan Islam yang unggul.

Retensi Guru Honorer: Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Loyalitas

Retensi guru honorer merupakan isu penting dalam pengelolaan sumber
daya manusia di lembaga pendidikan karena berkaitan langsung dengan
keberlanjutan mutu pembelajaran dan stabilitas organisasi. Guru honorer
sering menghadapi berbagai tantangan, seperti keterbatasan kesejahteraan,
ketidakpastian status kepegawaian, dan peluang karier yang relatif terbatas.
Kondisi tersebut dapat memengaruhi keputusan mereka untuk tetap bertahan
atau meninggalkan lembaga tempat mereka mengabdi. Oleh karena itu,
lembaga pendidikan perlu memahami berbagai faktor yang memengaruhi
retensi guru honorer agar mampu menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung keberlangsungan profesi mereka. Salah satu faktor yang paling
menentukan adalah kepuasan kerja, yaitu perasaan positif yang muncul
ketika guru menilai pekerjaannya mampu memenuhi harapan dan
kebutuhannya. Kajian terhadap guru honorer di Indonesia menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berkaitan erat dengan motivasi, budaya organisasi, dan
komitmen kerja yang dimiliki guru (Imanda & Hendriani, 2020). Selain itu,
penelitian internasional juga menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki
hubungan positif dengan niat guru untuk tetap bertahan dalam profesinya
(Richter et al., 2022). Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja menjadi
langkah strategis untuk memperkuat retensi guru honorer.

Faktor kedua yang memengaruhi retensi guru honorer adalah komitmen
organisasi, yaitu keterikatan psikologis dan emosional individu terhadap
lembaga tempatnya bekerja. Guru yang memiliki komitmen organisasi tinggi
cenderung menunjukkan dedikasi yang lebih besar terhadap tugas, tujuan,
dan nilai-nilai institusi. Komitmen organisasi tidak hanya terbentuk melalui
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hubungan kerja yang baik, tetapi juga dipengaruhi oleh sistem penghargaan,
dukungan pimpinan, serta kesempatan untuk berkembang secara profesional.
Penelitian menunjukkan bahwa kompensasi yang adil dan lingkungan kerja
yang mendukung berkontribusi signifikan terhadap peningkatan komitmen
kerja guru honorer (Meilani & Apriliyani, 2024). Selain itu, komitmen
organisasi yang kuat terbukti dapat menurunkan kecenderungan guru untuk
mencari pekerjaan di tempat lain dan mengurangi tingkat turnover intention
(Banata et al., 2023). Guru yang merasa dihargai dan dilibatkan dalam
pengambilan keputusan organisasi akan memiliki rasa memiliki yang lebih
tinggi terhadap lembaga. Oleh karena itu, penguatan komitmen organisasi
perlu menjadi perhatian utama dalam strategi retensi guru honorer.

Selain komitmen organisasi, loyalitas guru juga menjadi faktor penting
dalam menjaga keberlangsungan tenaga pendidik di suatu lembaga. Loyalitas
mencerminkan kesediaan guru untuk tetap mengabdi, mendukung kebijakan
lembaga, dan berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan
pendidikan. Loyalitas tidak muncul secara instan, tetapi berkembang melalui
pengalaman kerja yang positif, hubungan interpersonal yang harmonis, serta
adanya rasa keadilan dalam organisasi. Penelitian pada guru honorer
menunjukkan bahwa iklim organisasi yang kondusif dan sistem kompensasi
yang memadai berpengaruh positif terhadap loyalitas kerja guru (Rahman et
al., 2022). Ketika guru merasa dihormati, memperoleh dukungan dari
pimpinan, dan mendapatkan perlakuan yang adil, mereka cenderung memiliki
keterikatan yang lebih kuat terhadap lembaga. Loyalitas yang tinggi juga
mendorong guru untuk tetap memberikan kinerja terbaik meskipun
menghadapi berbagai keterbatasan. Dengan demikian, pembangunan budaya
organisasi yang sehat menjadi salah satu kunci utama dalam meningkatkan
loyalitas guru honorer.

Pada akhirnya, seluruh faktor tersebut bermuara pada keinginan guru
untuk bertahan di lembaga (intention to stay). Keinginan bertahan merupakan
indikator penting yang menggambarkan sejauh mana seorang guru memailiki
niat untuk melanjutkan pengabdiannya dalam jangka panjang. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan
loyalitas memiliki hubungan yang erat dengan keputusan individu untuk tetap
bekerja pada suatu institusi pendidikan (Casinillo et al., 2024; Madigan & Kim,
2021). Guru yang merasa puas dengan pekerjaannya, memiliki komitmen
tinggi terhadap organisasi, serta menunjukkan loyalitas yang kuat cenderung
memiliki keinginan bertahan yang lebih besar. Sebaliknya, ketidakpuasan
kerja, stres berkepanjangan, dan rendahnya dukungan organisasi dapat
meningkatkan keinginan untuk berpindah tempat kerja. Oleh karena itu,
lembaga pendidikan perlu mengembangkan kebijakan yang berorientasi pada
kesejahteraan, pengembangan karier, dan penghargaan terhadap kontribusi
guru honorer. Upaya tersebut tidak hanya membantu mempertahankan
tenaga pendidik yang berkualitas, tetapi juga mendukung terciptanya
stabilitas organisasi dan peningkatan mutu pendidikan secara berkelanjutan.

Dampak Peningkatan Retensi Guru Terhadap Kualitas Pendidikan
Peningkatan retensi guru merupakan salah satu indikator keberhasilan
pengelolaan sumber daya manusia dalam lembaga pendidikan, termasuk
madrasah. Retensi guru yang tinggi menunjukkan bahwa tenaga pendidik
merasa nyaman, dihargai, dan memiliki komitmen untuk terus mengabdi
dalam institusi tempat mereka bekerja. Kondisi ini memberikan manfaat yang
signifikan = karena  madrasah dapat mempertahankan guru-guru
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berpengalaman yang telah memahami karakteristik peserta didik, budaya
organisasi, serta visi dan misi lembaga. Keberadaan guru yang bertahan dalam
jangka panjang juga membantu menciptakan stabilitas dalam proses
pembelajaran dan meminimalkan gangguan akibat pergantian tenaga
pendidik. Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja, dukungan
organisasi, dan lingkungan kerja yang positif berkontribusi terhadap
peningkatan retensi guru (Richter et al., 2022; Nguyen et al., 2023). Guru yang
memilih bertahan cenderung memiliki keterikatan emosional yang lebih kuat
terhadap lembaga sehingga mampu memberikan kontribusi yang lebih
optimal. Oleh karena itu, peningkatan retensi guru menjadi modal strategis
dalam mendukung keberlangsungan dan pengembangan mutu pendidikan
madrasah.

Dampak berikutnya dari tingginya retensi guru adalah menurunnya
tingkat turnover atau perpindahan tenaga pendidik dari satu lembaga ke
lembaga lain. Turnover yang tinggi sering kali menimbulkan berbagai
konsekuensi negatif, seperti meningkatnya biaya rekrutmen, pelatihan guru
baru, serta terganggunya kontinuitas proses pembelajaran. Sebaliknya, ketika
guru memiliki keinginan yang kuat untuk tetap bekerja di madrasah, tingkat
turnover dapat ditekan secara signifikan. Penelitian yang dilakukan oleh
Madigan dan Kim (2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen
organisasi memiliki hubungan negatif dengan niat guru untuk meninggalkan
profesinya. Selain itu, studi Banata et al. (2023) menemukan bahwa penguatan
motivasi kerja dan komitmen organisasi mampu mengurangi turnover intention
pada tenaga pendidik. Rendahnya turnover memungkinkan madrasah
membangun tim kerja yang solid dan memperkuat kolaborasi antar guru
dalam menjalankan program pendidikan. Dengan demikian, penurunan
turnover tidak hanya berdampak pada efisiensi organisasi, tetapi juga
meningkatkan stabilitas dan efektivitas pengelolaan madrasah.

Peningkatan retensi guru dan rendahnya turnover selanjutnya akan
berdampak pada peningkatan kinerja guru. Guru yang merasa aman dan
memiliki kepastian dalam pekerjaannya cenderung lebih fokus dalam
melaksanakan tugas profesionalnya. Mereka memiliki kesempatan yang lebih
besar untuk mengembangkan kompetensi pedagogik, profesional, sosial, dan
kepribadian secara berkelanjutan. Penelitian menunjukkan bahwa guru yang
memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi dan memperoleh dukungan
yang memadai dari lembaga menunjukkan performa kerja yang lebih baik
dibandingkan mereka yang memiliki tingkat keterikatan rendah (Collie et al.,
2020). Selain itu, pengalaman kerja yang lebih panjang memungkinkan guru
menguasai strategi pembelajaran yang efektif dan mampu menyesuaikan
metode pengajaran dengan kebutuhan peserta didik. Kinerja guru yang
meningkat juga tercermin dalam kualitas perencanaan pembelajaran,
pelaksanaan evaluasi, serta kemampuan membangun interaksi yang positif
dengan siswa. Oleh sebab itu, retensi guru yang tinggi menjadi salah satu
faktor penting dalam mendorong peningkatan kualitas kinerja tenaga pendidik
di madrasah.

Pada akhirnya, seluruh dampak tersebut bermuara pada peningkatan
mutu pendidikan madrasah secara keseluruhan. Guru yang bertahan lama,
memiliki kinerja tinggi, dan bekerja dalam lingkungan organisasi yang stabil
akan memberikan pengalaman belajar yang lebih berkualitas kepada peserta
didik. Keberlanjutan tenaga pendidik juga memungkinkan madrasah
mengembangkan program pendidikan secara konsisten dan berorientasi pada
tujuan jangka panjang. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kualitas
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guru merupakan faktor sekolah yang paling berpengaruh terhadap pencapaian
hasil belajar siswa dan efektivitas pendidikan (Darling-Hammond et al., 2017;
Kraft et al., 2018). Selain meningkatkan prestasi akademik, keberadaan guru
yang berkualitas dan loyal turut memperkuat pembentukan karakter, budaya
sekolah, serta citra positif madrasah di masyarakat. Kondisi ini pada akhirnya
dapat meningkatkan kepercayaan publik terhadap lembaga pendidikan Islam
dan memperkuat daya saing madrasah di tengah perkembangan dunia
pendidikan yang semakin dinamis. Dengan demikian, peningkatan retensi
guru tidak hanya memberikan manfaat bagi tenaga pendidik, tetapi juga
menjadi kunci dalam mewujudkan mutu pendidikan madrasah yang unggul
dan berkelanjutan.

KESIMPULAN

Implementasi talent management di MTs Ibrahimy dilakukan melalui
proses rekrutmen berbasis kompetensi dan akhlak, pengembangan
kompetensi secara berkelanjutan, evaluasi kinerja yang objektif, serta
pemberian penghargaan dan pembinaan yang berkesinambungan. Seluruh
proses tersebut diperkuat dengan penerapan nilai-nilai manajemen
pendidikan Islam yang meliputi amanah, adil, ihsan, musyawarah, dan
ukhuwah sehingga tercipta lingkungan kerja yang profesional, harmonis, dan
bernilai spiritual.

Penerapan nilai-nilai Islam dalam pengelolaan guru honorer terbukti
mampu meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasi, loyalitas, serta
keinginan guru untuk tetap bertahan di lembaga. Guru yang merasa dihargai,
memperoleh kesempatan berkembang, dan diperlakukan secara adil
menunjukkan keterikatan yang lebih kuat terhadap madrasah. Kondisi
tersebut berdampak pada meningkatnya stabilitas organisasi serta
menurunnya potensi turnover guru honorer.

Lebih lanjut, tingginya retensi guru memberikan dampak positif
terhadap peningkatan kinerja tenaga pendidik dan mutu pendidikan
madrasah. Keberlanjutan tenaga pendidik memungkinkan terciptanya proses
pembelajaran yang lebih konsisten, penguatan budaya kerja Islami, serta
peningkatan kualitas layanan pendidikan kepada peserta didik. Dengan
demikian, talent management berbasis nilai-nilai manajemen pendidikan
Islam dapat dijadikan sebagai model strategis dalam mempertahankan guru
honorer sekaligus mendukung pengembangan mutu pendidikan yang unggul,
berkelanjutan, dan berorientasi pada nilai-nilai keislaman di MTs Ibrahimy.
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