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ABSTRAK

Pengembangan keprofesian berkelanjutan bagi guru merupakan kebijakan pemerintah
dalam rangka peningkatan mutu pendidikan, melalui peningkatn mutu guru. Salah satu
kegiatan dalam pengembangan keprofesian berkel anjutan adal ah pel atihan guru. Pelatihan
guru perlu dirancang agar memberikan dampak yang nyata. Artikel ini disusun dengan
metode tinjauan literatur. Terdapat berbagai model pelatihan guru dalam rangka
pengembangan keprofesian berkelanjutan (Luneta, 2012). Dengan mempertimbangkan
langkah dasar pelatihan menurut Furjanic dan Trotman (2000) dan tinjauan dari berbagi
teori, makadis mpulkan bahwamodel pelatihan yang sesuai adalah model School focused:
University school Partner ships(Berfokus sekolah : kemitraan sekolah dan perguruan tinggi).

Katakunci: Pengembangan K eprofesian Berkelanjutan, pelatihan guru

PENDAHUL UAN

Kualitas pendidikan tentunya dipe-
ngaruhi oleh beberapa faktor. Salah satu
faktor yang dipercayamempengaruhi kuditas
pendidikan ada ah faktor kuaitasguru. Bahkan
secara tegas McKinsey & Co (2007) menya
takan bahwa kualitas sistem pendidikan tidak
dapat mengalahkan kualitas guru dalam
mempengaruhi kualitas pendidikan. Dengan
katalain dapat dinyatakan bahwasebaik apa-
pun s stem pendidikan yang dibangun, namun
jikatidak diikuti dengan kualitas guru yang
baik, maka kualitas pendidikan tidak dapat
diharagpkan meningkat. Dari pendapat tersebut
dapat dipahami bahwa peningkatan kualitas
guru harus mendapatkan perhatian utama.

Terdapat beberapa cara yang dapat
digunakan untuk mendapatkan guru yang
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memiliki kualitas kompetensi yang baik,
misalnyadapat dimulai dari sistem perekrutan
calon mahasiswa LPTK atau melakukan
pembinaan bagi guru yang telah menjadi
bagian dari suatu sistem di satuan pendidikan.
Sal ah satu bentuk pembinaan atau peningkatan
kompetensi yang dapat dilakukan adalah
dengan pelatihan guru. Saat ini banyak pihak
melakukan pelatihan bagi guru. Persoalannya
ada ah pdatihan yang seperti gpayang mampu
menjamin peningkatan kompetens guru?

KOMPETENSI GURU

Kompetens guru di Indonesia telah
diatur dalam Peraturan Menteri Pendidikan
dan Kebudayaan nomer 16 tahun 2007
tentang Standar Akademik dan Kompetensi
Guru. Di dalam Peraturan Menteri tersebut
dinyatakan bahwa standar kompetensi guru
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dikembangkan secara utuh dari empat
kompetens utama, yaitu kompetens peda-
gogik, kepribadian, sosia, dan profesiond.
Keempat kompetensi tersebut terintegrasi
daam kinerjaguru. Di dalam artikel ini, yang
akan digunakan dalam pembahasan adalah
kompetens pedagogik dan profesional yang
diukur melaui uji kompetens guru.

Kompetensi pedagogik guru yang
diatur dalam peraturan menteri tersebut
add ah sebagai berikut menguasal karakteristik
peserta didik dari aspek fisik, moral, sosia,
kultural, emosiond, danintel ektua ; menguasai
teori belgar dan prinsip-prinsip pembelgaran
yang mendidik; mengembangkan kurikulum
yang terkait dengan mata pelgaran/bidang
pengembangan yang diampu; menyeleng-
garakan pembelgaran yang mendidik; me-
manfaatkan teknologi informas dan komu-
nikasi untuk kepentingan pembelajaran;
memfasilitas pengembangan potens peserta
didik untuk mengaktualisasikan berbagai
potens yang dimiliki; berkomunikas secara
efektif, empatik, dan santun dengan peserta
didik; menyelenggarakan penilaian dan eva
luasi prosesdan hasil bel gjar; memanfaatkan
hasil penilaian dan evaluas untuk kepen-
tingan pembelgaran; melakukan tindakan
reflektif untuk peningkatan kualitas pem-
belgjaran. Kompetens yang telah dinyatakan
di atas merupakan kompetens inti. Kompe-
tensi tersebut masih dapat dijabarkan ke
dalam kompetensi-kompetensi yang lebih
rinci.

Kompetensi profesional guru yang
diatur dalam peraturan menteri tersebut
adalah menguasai materi, struktur, konsep,
dan pola pikir keilmuan yang mendukung
mata pelgjaran yang diampu; menguasai
standar kompetensi dan kompetensi dasar
mata pel gjaran/bidang pengembangan yang
diampu; mengembangkan materi pembel gjar-
anyang diampu secarakrestif; mengembang-

kan keprofesionalan secara berkelanjutan
dengan melakukan tindakan reflektif; me-
manfaatkan teknologi informasi dan komuni-
kas untuk berkomunikasi dan mengembang-
kan diri. Sebagaimana kompetensi peda-
gogik, kompetens profesional yang telah
dinyatakan di atas, merupakan kompetensi
inti. Kompetens profesional tersebut masih
dapat dijabarkan ke dalam kompetensi-
kompetens yang lebih rinci.

PENGEMBANGAN KEPROFESIAN
BERKELANJUTAN

Salah satu kompetensi profesional
guru sebagaimana diatur dalam Peraturan
Menteri Pendidikan dan K ebudayaan nomer
16 tahun 2007 adalah mengembangkan ke-
profesionalan secara berkelanjutan dengan
melakukan tindakan reflektif. Pengembangan
keprofesian berkelanjutan adalah bentuk
pembelgaran berkelanjutan bagi guru yang
merupakan kendaraan utama dalam upaya
membawa perubahan yang diinginkan ber-
kaitan dengan keberhaglan sswa(Kemdiknas,
2011). Lebih lanjut diuraikan bahwa untuk
konteks Indonesia, pengembangan kepro-
fesian berkelanjutan memiliki kekhususan
sebagal berikut (Kemdiknas, 2011). Dalam
konteksIndonesia, PK B ada ah pengembang-
an keprofesian berkel anjutan yang dilaksana
kan sesual dengan kebutuhan guru untuk
mencapal slandar kompetens profes dan/ atau
meningkatkan kompetensinyadi atas standar
kompetens profesinya yang sekaligus ber-
implikas kepadaperol ehan angkakredit untuk
kenaikan pangkat/jabatan fungsional guru.

Day (dalam Rose & Reynolds, 2007)
menyusun suatu definisi pengembangan
keprofesian guru sebagai berikut :

Professional development consistsof dl natural
learning experiences and those conscious and
planned activitieswhich are intended to be of

direct or indirect benefit totheindividua, group
or school, which contribute, through these, to
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the quality of education in the classroom. Itis
the process by which, aone and with others,
teachers review, renew and extend their
commitment as change agents to the moral
purpose of teaching; and by whichthey acquire
anddevel op critically theknowledge, skillsand
emotional intelligence essential to good
professiona thinking, planning and practice
with children, young people and colleagues
throughout each phase of their teaching lives.

Inti dari pendapat Day ada ah bahwa
pengembangan profesional meliputi semua
pengalaman bel g ar yang dimaksudkan untuk
memberikan manfaat kepada individu guru,
kelompok atau sekolah, yang berkontribus
meningkatkan kualitas pendidikan. Melaui
prosesini guru dapat memperbaharui dan me-
ngembangkan komitmen mereka sebagai
agen perubahan untuk pengembangan moral,
kekritisan, ketrampilan, kecerdasan emosio-
nal, yang meningkatkan profesionalitas me-
reka dalam melayani rekan kerja dan siswa
para guru. Pendapat Day di atas didukung
oleh pernyataan Greene (dalam Moeini,
2008) yang menyatakan bahwaguru diharap-
kan menjadi agenreformasi pendidikan, guru
perlu diberdayakan untuk memikirkan apa
yang guru lakukan dan merasakan ada
alternatif yang berbeda. Guru perlu memiliki
sudut pandang yang lebih luas tentang
masalah-masalah pendidikan yang perlu
ditransformasi dan dikembangkan. Cheung
and Cheng (dalam Moeini, 2008) juga
menyatakan bahwa guru seharusnya sadar
pentingnya pengembangan diri secara lebih
strategis dengan tujuan pencapaian tujuan
individu guru dan misi sekolah dan dapat
diformul asi kan dengan perencanaan pengem-
bangan keprofesiannya.

K egiatan pengembangan keprofesian
berkelanjutan guru dapat dilakukan dalam
tiga bentuk, yaitu pengembangan diri (meli-
puti diklat fungsional dan kegiatan kolektif
guru), publikas ilmiah, dan pengembangan
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karya inovatif. Pengembangan keprofesian
berkelanjutan sebagal kebijakan dari peme-
rintah dalam rangka peningkatan kualitas
pendidikan, khususnyapadaareamang emen
pendidik dan tenagakependidikan. Herawan
dan Hartini (2014) menyatakan bahwamana
jemen tenaga pendidik dan tenaga kepen-
didikan merupakan aktivitas yang harus
dilakukan mulai dari tenaga pendidikan dan
kependidikan itu masuk ke dalam organisas
pendidikan sampai akhirnyaberhenti melaui
proses perencanaan SDM, perekrutan,
seleks, penempatan, pemberian kompensas,
penghargaan, pendidikan, dan latihan/
pengembangan dan pemberhentian.

Dari definisi yang dirumuskan oleh
Herawan dan Hartini (2014) di atas, nampak
jelas bahwa pengembangan diri yang berupa
diklat fungsional merupakan bagian dari
mangjemen pendidik dan tenaga kependi-
dikan. Daam artikel ini, pembahasan akan
dibatas pada kegiatan pengembangan diri,
lebih khusus lagi pada pel aksanan pel atihan.

Kennedy (dalam Rose & Reynolds,
2007) mengidentifikasikan sembilan model
pengembangan keprofesian berkelanjutan
yaitu training (diberikan oleh ahli dan
berfokus pada ketrampilan), award bearing
(berkaitan dengan pemberian beasiswa
pendidikan lanjut), defecit (berkaitan dengan
pelayanan terhadap mengatas kekurangan
yang adapadamasing-masing individu guru),
cascade (dapat disgjikan dengan sumber daya
yang murah, kurang melibatkan unsur kola-
boratif dalam pelaksanaannya), standards
based (mengandaikan bahwa standar pen-
didikan telah disusun secara efektif dan
baku), coaching/mentoring (relasi dapat
dikembangkan secara konstruktif, memer-
lukan fasilitator yang dapat berkomunikas
dengan baik), community of practice (kelom-
pok dengan dasar pengetahuan yang sama
dapat bekerjasama, adapotens masalah yang
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tidak terselesaikan dan tidak berkembang
karenaanggotanyamemiliki tingkat kemam-
puan yang sama), action research (memung-
kinkan guru untuk mencobametode yang ber-
beda khususnya jika dilakukan secara kola-
boratif), transformative (dapat merupakan
kombinas dari beberapa model lain dengan
memperhatikan masa ah-masd ah yang sedang
dibicarakan).

Luneta (2012) menygjikan pulamodd
pengembangan keprofesian berkelanjutan
sebagal suatu ringkasan dari berbagal penditi-
an (misalnya penelitian Steiner, Johnson et d,
dan Blazer). Model yang dikemukakan oleh
Lunetadapat dilihat padatabel di bawahini.

berbasis pebel g ar (designing learner-based
training), penygjian pelatihan yang menjamin
pembel garan (delivering training that ensure
learning), dan evaluasi proses pelatihan
(evaluating the training process).

ANALISISKEBUTUHAN
PELATIHAN

K ebutuhan pel atihan dapat diperoleh
dengan menganalisa kesenjangan antara
tujuan yang akan dicapai dan kondisi saat
ini. Dari analisisini dapat diketahui potens
masal ah yang dapat menghambat ketercapai -
an tujuan. Dalam pengembangan kepro-
fesian berkelanjutan guru, tujuan akhirnya

Model

M etode Penyajian

Tujuan

Off-site programmes

Di universitas berbasis kuliah , lokakarya guru,
seminar, model pengembangan ketrampilan,
dan model berbasis proyek.

Sesuai untuk peningkatan
kualifikasi guru dan pengetahuan

School based Observasi kelas, program mentoring, lokakarya  Paling efektif untuk peningkatan
(Berbasis sekolah) guru, seminar, penelitian tindakan, studi kasus,  strategi pembelajaran.

model pengembangan ketrampilan, model

berbasis proyek, coaching
School focused: Lokakarya sekolah, penelitian tindakan, diskusi  Penyegaran dan peningkatan

University school
Partnerships (Berfokus
sekolah : kemitraan
sekolah dan perguruan
tinggi)

Distance Education
(Pendidikan jarak jauh)

kelompok, observasi pembelajaran dari praktek
yang baik, model berbasis proyek, model
pengembangan ketrampilan, coaching,
mentoring, dan lesson study

Kuliah jarak jauh, ACE, PGCE

pengetahuan konten dan
ketrampilan pengajaran berbasis
pengetahuan guru.

Sesuai untuk meningkatkan
kualifikasi guru dan pengetahuan
konten.

Daam pedoman yang dikeluarkan
oleh pemerintah Kemdinas, 2011), kegiatan
pelatihan harus mengutamakan kebutuhan
guru untuk pencapaian standar dan/atau
peningkatan kompetensi profesi khususnya
berkaitan dengan melaksanakan layanan
pembelgjaran. Untuk itulah dibutuhkan
suatu manajemen pelatihan yang terjamin
kualitas hasilnya, bukan hanya sekedar
pemenuhan aturan yang ditandai dengan
diperolehnyasertifikat atau surat tandalulus
pelatihan. Artikel ditulis mengikuti langkah
dasar proses pelatihan yang dikemukakan
oleh Furjanic dan Trotman (2000), yaitu
analisis kebutuhan pelatihan (assessing the
need for training), perancangan pelatihan

adalah guru yang efektif (Luneta, 2012). Dari
berbagal penelitian, Luneta (2012) meng-
identifikasi beberapaal asan pengembangan
keprofesian guru dengan peran utama
mengarahkan padaguru yang efektif. Alasan
yang digjukan oleh Luneta (2012) adalah
sebagal berikut:

1. Untuk memperbaiki ketrampilan unjuk
kerjaindividu guru atau kelompok tenaga
kependidikan melalui pendekatan yang
kongtruktivistik. Guru dituntut dan diperla
kukan sebagai pembelgjar aktif, yang dili-
batkan dalam tugas-tugas konkret yaitu
pengajaran, penilaian, observasi, dan
refleksi.
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2. Untuk meningkatkan unjuk kerja indi-
vidual guru dalam rangka pengembangan
karir dan promosi jabatan.

3. Untuk mengembangkan pengetahuan
profesional dan pemahaman individual
guru. Guru disadarkan hakekatnya seba-
ga praktisi yang reflektif, yang mema-
suki profesi dengan pengetahuan terten-
tu, namun memperol eh pengetahuan dan
pengalaman baru dibandingkan penge-
tahuan yang telah dimilikinya.

4. Untuk memberikan kesempatan kepada
guru berpartisipasi dan mempersiapkan
diri mengalami perubahan. Hal ini dapat
diperoleh dengan guru belgjar terus me-
nerus dan pengembangan diri dilakukan
dalam proses yang panjang. Pengem-
bangan diri dapat diperoleh melalui suatu
rangkaian pengalaman yang berkaitan
dan bukan pengalaman yang hanya sekali
dialami. Akan lebih efektif jika guru
didampingi untuk melakukan pengaitan
antara pengetahuan yang telah dimiliki
dengan pengalaman yang baru diperol eh.
Dukungan yang teratur kepada guru
dibutuhkan sebagai katalisator penyalur-
an dari berbagai persoalan yang dihadapi
guru selama proses perubahan.

Dengan merujuk kepada keempat
alasan yang dikemukakan oleh Luneta
(2012), maka analisis kebutuhan pelatihan
untuk konteks Indonesia dapat dijelaskan
pada uraian berikut ini.

Untuk a asan pertamauntuk memper-
baiki unjuk kerja guru. Dalam konteks
Indonesia unjuk kerja guru diperoleh dari
data Penilaian Kinerja Guru (PKG). Dalam
Pedoman Pelaksanaan Penilaian Kinerja
Guru (PK Guru) tahun 2011 Secaraumum,
PK GURU memiliki 2 fungsi utama yaitu:
untuk menilai kemampuan guru dalam
menerapkan semua kompetensi dan kete-
rampilan yang diperlukan pada proses
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pembelgaran, pembimbingan, atau pelak-
sanaan tugas tambahan yang rel evan dengan
fungs sekolah/madrasah; untuk menghitung
angka kredit yang diperoleh guru atas
kinerja pembel gjaran, pembimbingan, atau
pelaksanaan tugas tambahan yang relevan
dengan fungsi sekolah/madrasah yang
dilakukannya pada tahun tersebut.

Untuk alasan kedua dalam rangka
pengembangan karir guru. Secara praktis,
karir guru dapat dilihat berdasarkan kepang-
katannya. Kepangkatan para guru PNS
mengikuti peraturan yang berlaku pada
lembaga pemerintah. Sedangkan guru non
PNS yang bekerja pada lembaga yang
diselenggarakan masyarakat mengikuti
aturan yang berlaku pada |lembaga yang
bersangkutan. Pemerintah secara periodik
mengel uarkan datatentang kondisi kepang-
katan guru. Tabel mengena jumlah guru
pendidikan dasar per golongan dapat dilihat
padatabel di bawah ini.

REKAPITULASI JUMLAH GURU PER GOLONGAN 2012

CYUR I U I N T P TP T TR P L T e T

a2 wors) wom| v

s[anm 24 wmo]  ead  eos) 32zes| pace] weeed] visas] monl vaad el sy o veesed  enoed| sacs

5|shw 17 el srdl s aisad vaes| asen] sasa 3nam) 2464 Y 4 sesr) msos) issed

soman | wa ool nnaam| easos sn seves aanf 1es 76 1anenafies 20nlen el enasy s sy 233736 am orsnalr 2aaa:

Total Gol I1: 253.983

Sumber: Badan PSDMPK & PMP, 2014

Dari gambar di atas dapat diperoleh
data bahwa jumlah terbesar kepangkatan
guru beradapadakepangkatan | V/asebanyak
823.278 orang atau sebesar 29,99% dari
seluruh guru. Dari datadi atas juga nampak
bahwaterdapat kesenjangan yang antaraguru
yang berada pada kepangkatan 1V/a dengan
yang setingkat di atasnya yaitu kepangkatan
IV/b. Guru yang berada pada kepangkatan
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IV/b hanyasebesar 7,33 % jikadibandingkan
dengan guru dengan kepangkatan IV/a.

Untuk aasan ketiga pengembangan
pengetahuan profesional dan pemahaman
individua guru. Dalam konteks Indonesia,
penilaian pengetahuan guru dapat diperoleh
dari data Uji Kompetens: Guru. Mendikbud
merilis bahwa nila rata-rata uji kompetens
yang dilaksanakan pada tahun 2012 hanya
mencapal 42,25 dengan nilai tertinggi 97,0
dan terendah 1,0 (Akuntono,2012). Hasil ini
menunjukkan bahwa pengetahuan profesiona
paraguru di Indonesiamasih membutuhkan
untuk ditingkatkan.

Untuk alasan keempat pemberian
kesempatan guru berpartisipas dan memper-
sigpkan diri mengalami perubahan. Pendidik-
an di Indonesiamenunjukkan perkembangan
yang sangat dinamis. Dinamisasi yang baru-
baru ini terjadi dan cukup menimbulkan
gejolak ada ah adanya perubahan kurikulum.
Terdapat beberapa resistensi terhadap
perubahan kurikulum. Belum lagi beberapa
perubahan kebijakan yang berkaitan dengan
guru. Tidak semua guru memiliki kesigpan
untuk menghadapi perubahan itu.

PERANCANGAN PELATIHAN
BERBASISPEMBELAJAR

Craft (2000) mengidentifikas beberagpa
kelemahan yang biasanya terdapat pada
pelatihan dalam rangka pengembangan
keprofesian yang disgjikan berupa kursus.
Kelemahan yang dimaksudkan adalah:
didominasi oleh pelatihan di dalam ruangan,
disesuaikan dengan keinginan individu
daripada kepentingan kelompok guru, tidak
dikaitkan dengan kebutuhan sekolah atau
departemen, dijalankan berbasis kesuka-
relaan dan kesukaan terhadap topik pelatihan
bukan berdasarkan kebutuhan terbesar,
kepesertaan dan materi pelatihan dipilih
secaraacak sesual keinginan masing-masing

sekolah, memiliki dampak yang terbatas
terhadap praktek di sekolah dengan sedikit
diseminas atau tindak lanjut, pelatihan sering
dilakukan selamahari efektif belgar sehingga
mengganggu prosesbe gjar menggjar, terbuka
kemungkinan terjadi konflik antara guru
(praktis) sebaga peserta pelatihan dengan
pelatih (ahli teori) yang menyajikan pelatihan,
pesertaberadapadatitik mula yang berbeda,
sehingga pelatihan tidak dapat memuaskan
bagi setiap peserta.

Sachs (2007) mengidentifikasi dua
jaur pengembangan keprofesian berke anjutan.
Jaur pertamaadal ah ja ur pendekatan pelatihan
tradisiona dan yang kedua adalah orientas
pembelgaran guru. Pendekatan pelatihan
tradisiona dilaksanakan dengan pendekatan
pembekal an ulang dan pemodelan ulang para
guru. Sedangkan orientasi pembegaran guru
menyajikan pendekatan revitalisas dan re-
imagining. Setiap pendekatan memiliki
karakteristik yang berbeda. Seperti yang
diidentifikas oleh Sachs (2007), guru-guru
yang dibutuhkan pada abad 21 adalah guru
yang memiliki kemampuan selain praktisi
yang terampil juga sebagai pembelgar yang
mandiri. Pelatihan yang memberikan peluang
lebih besar bagi guru untuk menjadi praktis
dan pembelajar mandiri, menurut Sachs
(2007) adaah pelatihan dengan pendekatan
re-imagining. Beberapa karakteristik dari
pendekatan ini adal ah digerakkan oleh hasrat
penemuan kembali profesionditas; bertujuan
guru yang transformatif; prosesnyadiarahkan
untuk membentuk pengetahuan baru dan
disepakati antara peserta dan fasilitator;
pendekatan yang digunakan adalah inkuiri
sebagai praktisi, penelitian tindakan, dan
inkuiri sebagal suatu sikap mental, luarannya
adalah pengetahuan baru, khayalan yang
dibayangkan adal ah sebagai agen perubahan.
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PENYAJIAN PELATIHAN YANG
MENJAMIN PEMBELAJARAN

Agar pelatihan tidak hanya sekedar
menjadi pertemuan atau lokakarya yang
berkaitan dengan pekerjaan, namun menjadi
suatu pengembangan keprofesian, maka
penyelenggara harus menyadari bahwa
kegiatan ini adalah program keprofesian guru
(Moeini, 2008). Tanpaha ini, maka seperti
pelatihan-pelatihan yang pernah dilakukan
dahulu, pelatihan tidak dapat memenuhi
harapan munculnya inisiatif-inisiatif baru
pendidikan di sekolah. Pelatihan dalam
peningkatan kualitas guru perlu mempertim-
bangkan bebergpa rekomendas yang telah
disusun dalam Konferensi Pendidikan di
Indonesa Mengatas KrissMenuju Pembaruan
(Jala dan Supriadi, 2001). Beberapa reko-
mendas yang dihasilkan dalam konferens
tersebut dapat disgjikan di bawah ini.

Pertama, pendidikan dalam-jabatan
ditekankan pada usaha meningkatkan efek-
tivitas mengajarnya, mengatasi persoalan-
persoa an praktisdaam pengel olaan kegiatan
bel gjar-mengajar/proses belgjar-mengajar,
dan meningkatkan kepekaan guru terhadap
perbedaan individual para siswa yang
dihadapinya. Kegiatan pelatihan harus
terkoordinasi antara program-program
melalui pemetaan kembali jenis-jenis
penataran dengan tujuan untuk meningkatkan
efektivitas dan efisiensinya; pembinaan dan
pengembangan kemampuan professional
guru melalui wadah KKG dan MGMP/BK.
Program-program pembinaan mutu guru,
baik melalui penataran-penataran maupun
pendidikan dalam-jabatan lainnya harus
memberikan perhatian penuh terhadap
persoaanini dengan memberikan pors yang
cukup pada “pemahaman tentang dunia anak/
peserta didik”.

Kedua, melatih kepekaan guru
terhadap latar belakang peserta didik yang
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semakin beragam. Pesertadidik berbedalatar
belakangnya, motivasinya, aspirasi pendi-
dikannya, kebutuhan bel g arnya, kemampuan
dan kecepatan belgarnya, bahkan kondisi
fisk dan kesehatannya perlu mendapatkan
perhatian yang sewajarnya dari sekolah
sesual dengan keadaannya. Faktor ini ikut
menentukan sgiauh mana anak merasa ter-
motivas untuk belgar. Di pihak lain, sebagi-
an kegaga an bel gar siswayang ditun-jukkan
oleh keengganan untuk tetap berada di
sekolah bersumber dari kurang responsifnya
sekolah dan aparat pendidikan terhadap
kondisi-kondisi di atas (Lynch, dalam Jaal
dan Supriadi, 2001). Kepekaan terhadap
keragaman latar belakang siswadan kemam-
puan-kemampuan guru untuk menanganinya
harus semakin ditampilkan dalam kurikulum
pendidikan dalam-jabatan dan pelatihan-
pelatihan. Paling tidak, antara 20-30% kuri-
kulum pelatihan guru harus bermuatan topik-
topik yang berkenan dengan anak dan latar
belakangnya serta implikasinya pada proses
belgar-menggjar yang dikelola oleh guru.
Ketiga, lembaga-lembaga diklat
dioptimalkan peranannya; kerjasamadengan
LPTK ditingkatkan dalam pemanfaatan
tenaga, pengembangan kurikulum dan
perangkat lunak pelatihan, sertapengembangan
sstem akreditas peatihan. Untuk meningkat-
kan peran lembaga diklat, perlu dilakukan
usaha-usahamemanfaatkan secaramaksimal
fasilitas dan peralatan, peningkatan mutu
instruktur, pemanfaatan secara maksimal
tenaga instruktur yang tersedia di lembaga
diklat dengan prinsip pemanfaatan bersama,
memanfaatkan potens lingkungan terutama
tenagayang tersediadi lembagalain sebagai
mitra kerja sama, dalam hal ini LPTK,
program-program Diklat dikembangkan
dengan berorientas padadampak, dikembang-
kan mekani sme tindak-lanjut guna mengeta-
hui relevans dan dampak dari diklat, melan-
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jutkan usaharusaha untuk memetakan kem-
bali jenis-jenis penataran yang diselenggara-
kan, dan lembaga diklat diciptakan sebagian
komunitas belgjar bagi para instruktur dan
peserta diklat.

Keempat, sekol ah diberi kewenangan
yang | ebih besar untuk menentukan apayang
terbaik untuk pembinaan mutu guru-gurunya,
kegiatan penataran dan peningkatan mutu apa
yang mereka butuhkan, dimana hal itu akan
diperoleh, dengan carabagaimanadilakukan,
berupa biaya dan darimanasumbernya. Salah
satu pelgjaran dari reformas pendidikaniaah
bahwa reformasi apapun dalam pendidikan
hanya berarti apabila terdesminas dan ber-
dampak padatingkat sekolah.

EVALUASI PELATIHAN

Evauas pelatihan suatu tahap yang
harus dilakukan, sebagal suatu bagian dari
pelatihan yang utuh. Menurut Kirkpatrick
(dalam Brown dan Seidner (ed), 1998) ada
tiga aasan evaluas harus dilakukan dalam
suatu pelatihan. Alasan pertama ada ah para
pelatih harus menunjukkan keberadaan
sebagal pelatih. Evaluasi yang baik akan
semakin memperkuat keberadaannya sebagai
pelatih. Alasan keduaada ah evaluas pelatih-
an dapat menjadi pertimbangan keberlanjut-
an pdatihan. Hasll evaluas pelaihan yang
menunjukkan bahwa pelatihan berhasil akan
memberikan pertimbangan bahwa pelatihan
layak dilanjutkan. Alasan ketiga adalah
bahwa melaui evaluas pdatihan, efektivitas
pelatihan dapat diketahui. Pelatihan yang
efektif adalah pelatihan yang memberikan
dampak bagi pesartapel atihan. Ddam konteks
pengembangan keprofesian guru, pelatihan
yang baik adalah pelatihan yang memberi
dampak bukan hanya bagi guru, namun
khususnya bagi peserta didik.

Hasi| pelatihan dapat sesuai ataupun
tidak sesuai yang direncanakan. Pendlitian

yang dilakukan oleh Indarti dan Rispantyo
(2009) menunjukkan bahwa pendidikan
pelatihan memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja guru. Pendlitian
yang dilakukan oleh Mirza dan Ali (2014)
menunj ukkan bahwa pelatihan efektif untuk
membentuk sikap guru. Pelatihan dapat juga
memberikan hasi| yang tidak seperti diharap-
kan atau tidak efektif. Pendlitian yang dilaku-
kan oleh Rahmadhani dan Astuti (2009)
menunjukkan bahwa pelatihan tidak efektif
untuk meningkatkan peran guru, karena
dianggap tidak memiliki peran penting dalam
memberikan bimbingan kepadasisva. Demi-
kian juga dengan hasil penelitian Sugiyono
dan Rahadhini (2011) yang menunjukkan
bahwa pendidikan dan pelatihan tidak ber-
pengaruh terhadap kinerja guru.

Suatu pelatihan merupakan suatu
proses yang kompleks dan rumit. Berbagai
hasil penditian sebagaimana termuat pada
paragraf sebelumnya, walaupun tentu ber-
manfaat, tidak dapat memberikan gambaran
yang utuh tentang efektivitas suatu pel atihan.
Brinkerhoff (dalam Brown dan Seidner (ed),
1998) menyatakan bahwa tidak semua
komponen dalam pelatihan dapat diberikan
bobot yang sama dalam evaluas pelatihan.
Menurut Brinkerhoff (dalam Brown dan
Seidner (ed), 1998) terdapat tujuh tipetujuan
pelatihan yang secara urutan afabet dibuat
menjadi peringkat. Type A: Current Job
Peiformance: penyajian ketrampilan dan
pengetahuan yang dibutuhkan untuk memiliki
unjuk kerjayang | ebih efektif padapekerjaan
yang sekarang dilakukan; TypeB: Advancement
& Promotion: penyajian ketrampilan dan
pengetahuan yang dibutuhkan untuk mencapal
promosi dan peningkatan karir lainnya; Type
C: Organizational Capacity: pembangunan
kapasitas organisas dalam rangka antisipas
masa depan melalui memberikan ketrampil-
an dan pengetahuan yang mungkin dibutuh-
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kan di masa depan; Type D: Orientation &
Acculturation: penyajian pengetahuan dan
pemahaman mengenai profes yang sedang
diampu, budayaorganisasi, kebijakan dan ha
penting untuk menjadi tenaga profesional;
Type E: Employee Capacity : peningkatan
kapasitas dalam rangka meningkatkan daya
lenting (resiliency) yang dibutuhkan untuk
menunjukkan unjuk kerjayang lebih efektif
daam pekerjaan sehari-hari; Type F: Leader-
ship Capacity : pengembangan kepemimpin-
an dalam organisasi; Type G: Personal
Bendfits: penygjian kesempatan belgar untuk
memperol eh keuntungan yangingin diperoleh.
pembagian tipe-tipe tersebut memberi
inspirasi kepada para penyelia pelatihan
untuk menitikberatkan evaluasi pada bagian
yang penting dan tidak memberikan bobot
yang tinggi padabagian yang kurang penting.
Jelas nampak dalam pembagian tipe itu,
bahwakeuntungan individu pesertapelatihan
merupakan bagian yang paling kurang pen-
ting dibandingkan tipe lainnya. Tipe penca
paian pelatihan yang paling penting untuk
dievaluasi menurut Brinkerhoff (dalam
Brown dan Seidner (ed), 1998) adalah ke-
trampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan
untuk menunjukkan unjuk kerjayang efektif
pada pekerjaannya sekarang (Type A).

Terdapat beberapa model evaluasi
pelatihan, misalnya model empat level yang
dikemukakan oleh Kirkpatrick (dalam Brown
dan Seidner (ed), 1998) dan model Rol yang
dikembangkan oleh Phillips (dalam Brown
dan Seidner (ed), 1998) sebagai penyem-
purnaan dari model empat level Kirkpatrick.
Sedangkan secara teknik, teknik observasi
ketika digunakan mengevaluasi dampak
pel ati han dapat memberikan banyak manfaat,
sebagaimanahasi| pendlitian yang dilakukan
Rose dan David (2007).
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PEMBAHASAN

Berdasarkan paparan di atas, pelatih-
an dalam rangka pengembangan keprofesian
berkel anjutan dapat dirancang dengan mem-
perhatikan beberapaha di bawah ini. Peran-
cangan pelatihan ini dapat menuntun para
pengambil kebijakan untuk menentukan
model pelatihan yang sesual dengan kondisi
Indonesia dalam rangka pengembangan
keprofesian berkelanjutan guru.

Pertama, kebutuhan pelatihan guru
dapat diperoleh dari analisis butir-butir uji
kompetensi yang dapat menggambarkan
kesenjangan kompetensi, kesulitan guru
dalam memenuhi angka kredit, dan aasan
resistens guru terhadap perkembangan pen-
didikan yang dinamis. Anaisisbutir-butir uji
kompetensi, baik kompetensi pedagogik
maupun kompetens profesional, hanyadapat
dilakukan jika hasil uji kompetensi diad-
ministrasi dengan baik. Guru tidak hanya
mendapatkan nilai akhirnya sagja, namun
dilengkapi dengan daftar kompetensi yang
belum dikuasai. Kesulitan guru dalam
memenuhi angka kredit biasanya bersumber
dari belum terbiasanyaguru menyusun karya
tulisilmiah dan dipublikasikan. Untuk itulah
diperlukan pelatihan yang melibatkan
pemangku kepentingan yang berkaitan
dengan karya tulis ilmiah dan publikasi,
misalnya LPTK, LPMP, dan PATK. Resis-
tens guru terhadap perkembangan pendidik-
an yang dinamis muncul dapat diakibatkan
dari komunikas yang kurang baik antara
pengambil kebijakan di satu sisi dan guru di
sis yang lain. Misalnya penolakan terhadap
pemberlakukan kurikulum 2013 lebih karena
tidak semua guru siap dan terlatih dalam
pelaksanaan kurikulum. Kajian terhadap
alasan penyesuaian kurikulum dan pembe-
lgaran di kelas seringkali tidak terkomuni-
kasikan kepada para praktisi.
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Kedua, pelatihan dirancang dengan
pendekatan re-imagining yang mengarahkan
guru untuk menjadi agen perubahan. Guru
dapat digak untuk membayangkan dan
merumuskan kembali guru yang ideal.
Rumusan ini selanjutnya dianalisis kesen-
jangannya dengan kondisi dan sSituasi guru
saat ini. Tindakan reflektif ini memungkinkan
guru untuk menjadi pembelgjar yang oto-
matis dan otonom, sehingga menghasilkan
identitas guru yang otentik. Guru akan mampu
memberdayakan dirinyasendiri menjadi guru
yang profesional, cukup dengan intervens
minimal dari pihak-pihak di luar guru.

Ketiga, penyajian pelatihan yang
menjamin pembelgaran harus dirancang
untuk meningkatkan efektivitas pengajaran,
mengasah kepekaan terhadap peserta didik,
melibatkan LPTK dan lembaga diklat, dan
memberikan kewenangan kepada sekolah
untuk menentukan pelatihan yang dibutuhkan.
Pelatihan harus disgjikan dengan memberi-
kan porsi yang cukup untuk guru dapat mere-
fleks yang sudah dilakukan dan memprak-
tekkan perolehan yang baru. Guru perlu
mengasah kepekaan terhadap situasi dan
kondis peserta didik yang sangat beragam
seiring dengan kebijakan pendidikan untuk
semua. Kepekaan ini penting, agar guru
mampu memberikan layanan dan intervens
yang cocok bagi setiap peserta didik,
sehingga pesertadidik mampu belgjar sesuai
karakteristiknya. Pelatihan yang melibatkan
LPTK sebagai center of excellent harus
diusahakan maksimal. Dosen-dosen yang
secara khusus mendalami suatu topik dapat
berbagi dengan para guru sebaga praktisi.
Kiranyakerjasamaini dapat saling mengun-
tungkan dan menghilangkan dikotomi antara
teori dan praktek. Pelaksanaan pelatihan
harus disesuaikan dengan kebutuhan dan
budaya warga sekolah agar pelatihan lebih
mendekati kenyataan di sekolah. Pelatihan

yang demikian akan memudahkan guru
mel aksanakan hasi| pel atihan dan mel akukan
pengimbasan kepadaguruyang lain. Tentunya
luaran pel atihan yang diharapkan ada ah hasil
pelatihan dapat diterapkan di sekolah dan
berdampak kepada peserta didik.

Keempat, evaluas proses pelatihan
harus dititikberatkan pada ketrampilan dan
pengetahuan yang dibutuhkan untuk menun-
jukkan unjuk kerjayang efektif pada peker-
jaannya sekarang. Evaluasi pelatihan, baik
oleh penyelia, pengguna, maupun penye eng-
gara pelatihan mutlak diperlukan. Namun
titik berat evaluasi perlu diperhatikan. Pela
tihan yang berhasil tentunya bukan agar
peserta mendapatkan sertifikat semata dan
memperoleh angka kredit. Pelatihan yang
berhasil, paling mudah dilihat dari apakah
setelah mengikuti pelatihan, guru menjadi
lebih efektif dalam melakukan pekerjaannya
sebagai guru. Teknik observas dapat diguna-
kan oleh penyelia untuk mengevaluasi
dampak dari pelatihan. Melalui observas,
perubahan-perubahan yang terjadi setelah
pelatihan dapat diandisis. Hasil andisisdapat
digunakan untuk merencanakan pelatihan-
pelatihan berikutnya.

SIMPULAN

Berdasarkan tinjauan teori dan pem-
bahasan, maka dapat disimpulkan bahwa
model pelatihan dalam rangka pengembang-
an keprofesian berkelanjutan yang paling
sesuai adalah model School focused:
University School Partnerships (Berfokus
sekolah: kemitraan sekolah dan perguruan

tingg).
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