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Abstract. Human resource development (HRD) in education is a strategic factor in
improving the quality and competitiveness of educational institutions. The challenges of
globalization, the digitalization of education, and the demands of educator
professionalism require a systematic, contextual, and sustainable HRD development
strategy. This article aims to comprehensively analyze the concept, role, and integration
of internships, job rotations, and comparative studies in HRD development in education,
based on a literature review. This research uses a qualitative approach with a literature
review of relevant Sinta-indexed national journal articles. The results indicate that
internships play a significant role in improving the practical and professional
competencies of HRD in education, job rotations encourage the development of multi-
competencies and leadership readiness, while comparative studies serve as a means of
transferring good practices and institutional innovation. The integration of these three
methods forms a comprehensive and adaptive HRD development model in education. This
article contributes to strengthening the conceptual framework of education management

and provides practical implications for educational institution managers.
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PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA PENDIDIKAN
MELALUI MAGANG, ROTASI KERJA DAN STUDI BANDING

Abstrak. Pengembangan sumber daya manusia (SDM) pendidikan menjadi faktor
strategis dalam meningkatkan mutu dan daya saing lembaga pendidikan. Tantangan
globalisasi, digitalisasi pendidikan, serta tuntutan profesionalisme pendidik menuntut
adanya strategi pengembangan SDM yang sistematis, kontekstual, dan berkelanjutan.
Artikel ini bertujuan untuk menganalisis secara komprehensif konsep, peran, dan
integrasi metode magang, rotasi kerja, dan studi banding dalam pengembangan SDM
pendidikan berdasarkan kajian literatur. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kualitatif dengan metode literature review terhadap artikel jurnal nasional terindeks Sinta
yang relevan. Hasil kajian menunjukkan bahwa magang berperan signifikan dalam
peningkatan kompetensi praktis dan profesional SDM pendidikan, rotasi kerja
mendorong terbentuknya multi-kompetensi dan kesiapan kepemimpinan, sedangkan
studi banding berfungsi sebagai sarana transfer praktik baik dan inovasi kelembagaan.
Integrasi ketiga metode tersebut membentuk model pengembangan SDM pendidikan
yang komprehensif dan adaptif. Artikel ini berkontribusi pada penguatan kerangka
konseptual manajemen pendidikan dan memberikan implikasi praktis bagi pengelola

lembaga pendidikan.

Kata kunci: pengembangan SDM pendidikan, magang, rotasi kerja, studi banding,

literature review

LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia merupakan aset strategis dalam penyelenggaraan
pendidikan yang bermutu. Guru, tenaga kependidikan, dan manajemen sekolah menjadi
aktor utama dalam proses pembelajaran, pengelolaan kelembagaan, serta pembentukan
budaya akademik. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kualitas SDM pendidikan
memiliki korelasi kuat dengan mutu pembelajaran dan kinerja sekolah (Suharsaputra,

2020).

Investasi pada pengembangan kapasitas SDM pendidikan bukan sekadar
kebutuhan teknis, melainkan imperatif strategis yang menentukan daya saing dan
keberlanjutan institusi pendidikan di era yang terus berubah.Perkembangan kebijakan

pendidikan di Indonesia, yang ditandai dengan implementasi Kurikulum Merdeka,
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kebijakan Merdeka Belajar, serta tuntutan akuntabilitas publik yang semakin ketat,
menuntut SDM pendidikan untuk memiliki kompetensi yang tidak hanya bersifat
pedagogik, tetapi juga manajerial, sosial, dan adaptif. Transformasi digital yang
mempercepat perubahan metode pembelajaran, sistem administrasi, dan pola interaksi
edukatif menambah kompleksitas tuntutan kompetensi yang harus dikuasai oleh para

praktisi pendidikan.

Dalam konteks global, revolusi industri 4.0 dan society 5.0 juga mendorong
redefinisi peran guru dari sekadar penyampai informasi menjadi fasilitator pembelajaran
sepanjang hayat, kolaborator inovasi, dan agen perubahan sosial (Rohiat & Saripudin,
2020). Namun demikian, realitas di lapangan menunjukkan bahwa pengembangan SDM
pendidikan di banyak lembaga masih berorientasi pada pelatihan konvensional yang
bersifat teoritis dan jangka pendek. Model pelatihan seminar, workshop, atau in-house
training yang berlangsung dalam hitungan hari sering kali tidak memberikan dampak

transformatif terhadap praktik kerja sehari-hari.

Keterbatasan anggaran, minimnya evaluasi pasca-pelatihan, serta tidak adanya
mekanisme tindak lanjut yang terstruktur menyebabkan investasi pengembangan SDM
tidak optimal dalam meningkatkan kinerja organisasi pendidikan (Hidayat & Machali,
2021). Situasi ini diperparah oleh kesenjangan antara materi pelatihan dengan kebutuhan
riil di lapangan, sehingga transfer of learning menjadi sangat terbatas. Pengembangan
SDM pendidikan yang efektif memerlukan pendekatan yang holistik, berkelanjutan, dan

berbasis pada pengalaman nyata.

Konsep experiential learning yang dikemukakan oleh Kolb menegaskan bahwa
pembelajaran paling efektif terjadi melalui siklus pengalaman konkret, refleksi
observasional, konseptualisasi abstrak, dan eksperimentasi aktif. Dalam konteks ini,
strategi pengembangan SDM yang berbasis pengalaman kerja, pembelajaran organisasi,
dan refleksi profesional menjadi sangat relevan. Magang (internship), rotasi kerja (job
rotation), dan studi banding (benchmarking) merupakan tiga metode pengembangan
SDM yang secara empiris terbukti efektif dalam meningkatkan kompetensi, memperluas

wawasan, dan membangun jaringan profesional (Suharsaputra, 2020).

Magang memberikan kesempatan kepada SDM pendidikan untuk mengalami

praktik terbaik di institusi lain, memahami sistem kerja yang berbeda, dan
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mengembangkan kompetensi spesifik melalui pembelajaran langsung. Rotasi kerja
memungkinkan SDM untuk memahami berbagai fungsi organisasi secara menyeluruh,
mengembangkan perspektif lintas bidang, serta mencegah kejenuhan dan stagnasi

profesional.

Sementara itu, studi banding membuka wawasan komparatif tentang inovasi,
sistem manajemen, dan solusi atas permasalahan yang dihadapi melalui observasi dan
interaksi dengan institusi lain yang memiliki praktik unggul. Ketiga metode ini memiliki
karakteristik unik namun saling melengkapi dalam membentuk SDM pendidikan yang

kompeten, adaptif, dan inovatif (Rohiat & Saripudin, 2020).

Meskipun potensi ketiga metode tersebut sangat besar, implementasinya di
lembaga pendidikan Indonesia masih menghadapi berbagai kendala. Magang sering
diterapkan hanya untuk calon guru atau tenaga kependidikan baru, sementara SDM yang
sudah berpengalaman jarang mendapatkan kesempatan serupa. Rotasi kerja kerap
dipandang sebagai mutasi yang bersifat administratif belaka, tanpa disertai program

orientasi dan pengembangan kompetensi yang memadai.

Studi banding sering dilaksanakan secara sporadis, tanpa perencanaan matang dan
tidak ditkuti dengan evaluasi serta implementasi hasil pembelajaran. Kondisi ini
menunjukkan bahwa ketiga metode tersebut diterapkan secara parsial dan belum
terintegrasi dalam satu kerangka manajemen SDM pendidikan yang komprehensif dan

berkelanjutan (Hidayat & Machali, 2021).

Oleh karena itu, diperlukan kajian mendalam tentang bagaimana magang, rotasi
kerja, dan studi banding dapat diintegrasikan dalam sistem pengembangan SDM
pendidikan yang sistematis, terukur, dan berdampak. Kajian literatur ini berupaya
menyintesiskan berbagai temuan penelitian untuk membangun kerangka konseptual yang
dapat menjadi rujukan bagi praktisi dan pengambil kebijakan dalam merancang strategi
pengembangan SDM pendidikan yang lebih efektif. Integrasi ketiga metode dalam satu
model pengembangan SDM diharapkan dapat mengoptimalkan proses pembelajaran
organisasi, mempercepat transfer pengetahuan, dan pada akhirnya meningkatkan mutu

penyelenggaraan pendidikan secara berkelanjutan.
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Fokus artikel ini adalah mengkaji peran dan kontribusi magang, rotasi kerja, dan
studi banding dalam pengembangan SDM pendidikan serta menyusun model integratif
berbasis kajian literatur. Tujuan artikel ini adalah a) menganalisis konsep dan
karakteristik magang, rotasi kerja, dan studi banding, b) mengkaji kontribusi masing-
masing metode terhadap pengembangan SDM Pendidikan, c¢) merumuskan model

integrasi pengembangan SDM pendidikan yang berkelanjutan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode literature
review. Sumber data berupa artikel yang membahas pengembangan SDM pendidikan,
manajemen sekolah, dan pembelajaran organisasi. Teknik pengumpulan data dilakukan
melalui penelusuran literatur, seleksi artikel berdasarkan relevansi, serta analisis isi
(content analysis). Analisis data dilakukan secara tematik dengan mensintesiskan temuan-

temuan utama untuk membangun kerangka konseptual integratif (Setyosari, 2020).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Magang sebagai Metode Pengembangan SDM Pendidikan

Magang merupakan metode pengembangan sumber daya manusia berbasis
pengalaman kerja langsung yang memungkinkan individu belajar melalui keterlibatan
nyata dalam aktivitas profesional. Konsep magang dalam pendidikan telah mengalami
evolusi dari sekadar program pengenalan lapangan menjadi strategi pengembangan

kompetensi berkelanjutan yang sistematis dan terukur.

Dalam konteks pendidikan, magang tidak hanya diperuntukkan bagi calon guru
atau tenaga kependidikan pemula, tetapi juga relevan bagi guru dan tenaga kependidikan
yang telah berpengalaman dalam rangka pengembangan kompetensi berkelanjutan,
pembaruan wawasan pedagogis, serta adaptasi terhadap inovasi pembelajaran
kontemporer. (Yamin & Maisah, 2020) Magang memberikan kesempatan bagi SDM
pendidikan untuk keluar dari zona nyaman, mengalami praktik terbaik di institusi lain,

dan merefleksikan kembali praktik profesional mereka sendiri.
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Landasan teoretis magang dalam pengembangan SDM pendidikan berpijak pada
teori pembelajaran eksperiensial (experiential learning) yang dikembangkan oleh Kolb,
yang menekankan bahwa pembelajaran paling efektif terjadi melalui siklus pengalaman

konkret, observasi reflektif, konseptualisasi abstrak, dan eksperimentasi aktif.

Dalam konteks magang, peserta tidak hanya mengamati praktik pembelajaran atau
manajemen di institusi lain, tetapi juga terlibat aktif dalam pelaksanaan tugas,
merefleksikan pengalaman tersebut, mengkonseptualisasikan pembelajaran yang
diperoleh, dan selanjutnya mengaplikasikannya dalam konteks kerja mereka
sendiri.(Nurlaili & Anwar, 2020) Proses ini memungkinkan terjadinya transformasi
pengetahuan dari tacit knowledge menjadi explicit knowledge yang dapat dibagikan dan

diimplementasikan secara lebih luas dalam organisasi.

Penelitian yang dimuat dalam jurnal terindeks Sinta menunjukkan bahwa program
magang mampu meningkatkan kompetensi pedagogik dan profesional guru secara
signifikan, terutama dalam penerapan strategi pembelajaran inovatif, pengelolaan kelas

yang efektif, dan penggunaan teknologi pembelajaran.

Studi empiris menemukan bahwa guru yang mengikuti program magang di
sekolah model atau sekolah rujukan menunjukkan peningkatan kemampuan dalam
merancang pembelajaran berbasis masalah, menerapkan pendekatan pembelajaran aktif,
serta mengintegrasikan media digital dalam proses pembelajaran.(Husna & Suryadi,

2021)

Selain itu, magang juga memperkuat kompetensi sosial melalui interaksi lintas
lembaga, membangun jaringan profesional, serta meningkatkan kemampuan refleksi
profesional terhadap praktik pembelajaran yang selama ini dilakukan. Implementasi
program magang dalam pengembangan SDM pendidikan memerlukan desain yang

sistematis dan komprehensif.

Magang yang efektif harus dirancang melalui beberapa tahap krusial: pertama,
tahap perencanaan yang mencakup identifikasi kebutuhan pengembangan kompetensi,
pemilihan institusi mitra yang memiliki praktik unggul, serta penetapan tujuan
pembelajaran yang jelas dan terukur; kedua, tahap pelaksanaan yang melibatkan orientasi,

penugasan terstruktur, dan keterlibatan aktif dalam aktivitas profesional di institusi mitra;
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ketiga, tahap pendampingan yang dilakukan baik oleh mentor dari institusi mitra maupun
supervisor dari institusi pengirim; dan keempat, tahap evaluasi yang mengukur
pencapaian kompetensi serta dampak magang terhadap praktik profesional.(Nurlaili &

Anwar, 2019)

Tanpa desain yang terstruktur dan sistematis, program magang berpotensi hanya
menjadi aktivitas observasional yang bersifat seremonial tanpa dampak signifikan
terhadap peningkatan kualitas dan kinerja SDM pendidikan. Tantangan dalam
implementasi program magang di lembaga pendidikan mencakup keterbatasan waktu
yang tersedia bagi SDM pendidikan untuk meninggalkan tugas rutin, kesulitan dalam
menemukan institusi mitra yang sesuai, serta minimnya dukungan finansial dan kebijakan

yang memfasilitasi pelaksanaan magang.

Namun demikian, dengan perencanaan yang matang dan komitmen institusional
yang kuat, berbagai tantangan tersebut dapat diatasi melalui penjadwalan yang fleksibel,
pembentukan jejaring kerjasama antar-lembaga pendidikan, serta alokasi anggaran
pengembangan SDM yang memadai.(Yamin & Maisah, 2020) Keberhasilan program
magang juga sangat bergantung pada kualitas pendampingan dan mekanisme tindak
lanjut yang memastikan hasil pembelajaran dapat diimplementasikan dalam praktik kerja

sehari-hari.
Rotasi Kerja dalam Pengembangan SDM Pendidikan

Rotasi kerja merupakan strategi pengembangan sumber daya manusia internal
melalui pemindahan tugas, fungsi, atau jabatan secara terencana dan sistematis dalam
suatu organisasi. Dalam konteks organisasi pendidikan, rotasi kerja berfungsi sebagai
sarana pengembangan multi-kompetensi, peningkatan pemahaman terhadap sistem
organisasi secara holistik, pencegahan kejenuhan dan stagnasi profesional, serta
kaderisasi  kepemimpinan yang berkelanjutan.(Sutarto, 2019) Rotasi kerja
memungkinkan SDM pendidikan untuk memahami berbagai dimensi pengelolaan
institusi pendidikan, mengembangkan perspektif lintas-fungsional, dan membangun

empati terhadap tantangan yang dihadapi oleh unit kerja lain dalam organisasi.

Landasan teoretis rotasi kerja dalam manajemen SDM pendidikan berakar pada

konsep job enrichment dan career development yang menekankan pentingnya variasi
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tugas, tantangan baru, dan pembelajaran berkelanjutan dalam mempertahankan motivasi
dan kinerja SDM. Rotasi kerja yang terencana dapat mencegah terjadinya skill
obsolescence (keusangan keterampilan) dan mendorong terjadinya continuous learning
yang esensial dalam menghadapi perubahan lingkungan pendidikan yang

dinamis.(Wahyudi & Nugroho, 2020)

Dari perspektif organisasi, rotasi kerja juga berfungsi sebagai mekanisme
knowledge sharing yang memfasilitasi transfer pengetahuan antar-unit kerja dan
memperkuat kolaborasi organisasional. Studi empiris dalam jurnal terindeks Sinta
menunjukkan bahwa rotasi kerja berpengaruh positif terhadap motivasi kerja dan kinerja
tenaga kependidikan, khususnya dalam meningkatkan fleksibilitas organisasi, kesiapan
menghadapi perubahan, serta kemampuan adaptasi terhadap tuntutan tugas yang

beragam.

Penelitian menemukan bahwa tenaga kependidikan yang mengalami rotasi kerja
memiliki pemahaman yang lebih komprehensif tentang sistem kerja organisasi,
kemampuan problem solving yang lebih baik, serta kesiapan yang lebih tinggi untuk
menerima tanggung jawab kepemimpinan.(Wahyudi & Nugroho, 2020) Rotasi kerja juga
memberikan kesempatan bagi SDM pendidikan untuk mengidentifikasi area kerja yang
paling sesuai dengan minat dan potensi mereka, sehingga dapat meningkatkan kepuasan

kerja dan komitmen organisasional.

Namun demikian, implementasi rotasi kerja juga memiliki risiko dan tantangan
yang perlu dikelola dengan cermat. Rotasi kerja yang tidak mempertimbangkan
kesesuaian kompetensi, kesiapan psikologis individu, dan kebutuhan organisasi dapat
menimbulkan penurunan produktivitas sementara, resistensi dari SDM yang merasa
nyaman dengan posisi eksisting, serta gangguan terhadap kontinuitas program dan

layanan pendidikan.(Sutarto, 2020)

Oleh karena itu, implementasi rotasi kerja dalam lembaga pendidikan harus
didasarkan pada analisis kebutuhan organisasi yang mendalam, pemetaan kompetensi
SDM yang akurat, pembekalan dan orientasi yang memadai, serta sistem dukungan yang

memfasilitasi proses adaptasi dan pembelajaran dalam posisi baru.
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Rotasi kerja yang terencana dan sistematis mampu menciptakan SDM pendidikan
yang adaptif, memiliki wawasan manajerial yang luas, serta siap untuk mengambil peran
kepemimpinan di berbagai level organisasi. Untuk memaksimalkan manfaat rotasi kerja,
lembaga pendidikan perlu mengembangkan kebijakan rotasi yang jelas, termasuk kriteria
rotasi, durasi penugasan, mekanisme evaluasi kinerja, serta jalur pengembangan karier

yang transparan.(Wahyudi & Nugroho, 2020)

Rotasi kerja juga perlu diintegrasikan dengan program pengembangan SDM
lainnya seperti pelatihan, mentoring, dan coaching untuk memastikan bahwa SDM
memiliki kompetensi yang dibutuhkan dalam menjalankan peran dan tanggung jawab

baru mereka.
Studi Banding sebagai Strategi Pengembangan SDM Pendidikan

Studi banding (benchmarking) merupakan bentuk pembelajaran organisasi yang
dilakukan melalui kunjungan terencana ke lembaga pendidikan lain untuk mempelajari,
mengamati, dan mengadopsi praktik terbaik (best practices) dalam berbagai aspek
pengelolaan dan penyelenggaraan pendidikan. Studi banding memberikan kesempatan
bagi SDM pendidikan untuk memperoleh inspirasi, wawasan baru, perspektif komparatif,
serta solusi inovatif terhadap permasalahan yang dihadapi dalam pengelolaan institusi

pendidikan mereka.(Machali & Hidayat, 2020)

Lebih dari sekadar kunjungan wisata edukatif, studi banding yang efektif
merupakan proses pembelajaran terstruktur yang melibatkan observasi sistematis, dialog
profesional, analisis komparatif, dan perencanaan implementasi. Konsep benchmarking
dalam manajemen pendidikan mengacu pada proses sistematis untuk mengidentifikasi,
memahami, dan mengadaptasi praktik-praktik organisasi yang terbukti unggul dengan

tujuan meningkatkan kinerja organisasi sendiri.

Terdapat beberapa tipe benchmarking yang relevan dalam konteks pendidikan:
internal benchmarking (perbandingan antar-unit dalam satu organisasi), competitive
benchmarking (perbandingan dengan institusi sejenis yang menjadi kompetitor),
functional benchmarking (perbandingan fungsi atau proses tertentu dengan institusi lain),
dan generic benchmarking (pembelajaran dari organisasi di sektor berbeda yang memiliki

proses bisnis serupa).(Fadhli, 2021)
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Pemilihan tipe benchmarking harus disesuaikan dengan kebutuhan dan tujuan
pengembangan institusi. Penelitian dalam jurnal terindeks Sinta menunjukkan bahwa
studi banding yang diikuti dengan tindak lanjut implementatif mampu meningkatkan

kualitas manajemen sekolah dan mendorong inovasi pembelajaran.

Studi empiris menemukan bahwa sekolah yang secara rutin melakukan studi
banding ke institusi pendidikan rujukan menunjukkan peningkatan dalam aspek
kepemimpinan kepala sekolah, sistem manajemen mutu, pengembangan kurikulum, serta
penerapan teknologi pembelajaran.(Fadhli, 2021) Keberhasilan studi banding sangat
bergantung pada kualitas perencanaan, fokus pembelajaran yang jelas, keterlibatan aktif
peserta, serta mekanisme diseminasi dan implementasi hasil pembelajaran di institusi

asal.

Namun demikian, studi banding sering kali dikritik karena bersifat seremonial,
superfisial, dan tidak berdampak langsung terhadap perbaikan praktik pendidikan jika
tidak disertai perencanaan yang matang dan evaluasi yang jelas. Fenomena "studi banding
wisata" yang lebih menekankan aspek rekreatif dibandingkan pembelajaran substansial
masih sering dijumpai dalam praktik di lapangan. Studi banding yang tidak fokus, tidak
terstruktur, dan tidak diikuti dengan rencana aksi implementatif hanya akan menghasilkan
wawasan yang bersifat sementara tanpa memberikan kontribusi nyata terhadap

peningkatan mutu institusi.(Machali & Hidayat, 2020)

Dengan demikian, studi banding harus diposisikan sebagai bagian integral dari
sistem pengembangan SDM pendidikan yang berkelanjutan, bukan sekadar kegiatan
insidental atau seremonial. Untuk memaksimalkan manfaat studi banding, lembaga
pendidikan perlu mengembangkan protokol studi banding yang mencakup: analisis
kebutuhan dan penetapan tujuan pembelajaran; seleksi institusi mitra yang memiliki
praktik unggul relevan; penyusunan instrumen observasi dan panduan wawancara;
pelaksanaan kunjungan dengan observasi terstruktur dan dialog mendalam; dokumentasi
pembelajaran secara sistematis; penyusunan laporan dan rencana tindak lanjut;
diseminasi hasil pembelajaran kepada seluruh anggota organisasi; serta implementasi dan
evaluasi program perbaikan yang didasarkan pada hasil studi banding. Dengan
pendekatan yang sistematis dan komprehensif, studi banding dapat menjadi katalis

perubahan dan inovasi dalam pengelolaan institusi pendidikan.
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Integrasi Magang, Rotasi Kerja, dan Studi Banding dalam Sistem Pengembangan

SDM Pendidikan

Kajian literatur menunjukkan bahwa magang, rotasi kerja, dan studi banding
memiliki fokus pengembangan yang berbeda namun saling melengkapi dalam
membentuk kompetensi SDM pendidikan yang komprehensif. Magang berorientasi pada
penguatan kompetensi individu berbasis pengalaman langsung dan pembelajaran praktis
di institusi lain; rotasi kerja menekankan pengembangan internal organisasi melalui
perluasan pemahaman lintas-fungsi dan kaderisasi kepemimpinan; sedangkan studi
banding memperluas perspektif eksternal melalui transfer praktik baik dan pembelajaran

komparatif.(Suharsaputra, 2020)

Pengembangan SDM Pendidikan Berkelanjutan

Magang Rotasi Kerja Studi Banding
Kompetensi Multi- Transfer

Praktis & Kompetensi Praktik Baik
Profesional Internal & Inovasi

SDM Pendidikan Profesional, Adaptif, dan Inovatif

Ketiga metode ini merepresentasikan tiga dimensi pengembangan SDM yang
esensial: pembelajaran berbasis praktik (practice-based learning), pembelajaran
organisasional (organizational learning), dan pembelajaran komparatif (comparative

learning).
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PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA PENDIDIKAN
MELALUI MAGANG, ROTASI KERJA DAN STUDI BANDING

Integrasi ketiga metode tersebut membentuk sistem pengembangan SDM
pendidikan yang holistik, adaptif, dan berorientasi mutu. Pendekatan integratif ini sejalan
dengan konsep pembelajaran organisasi (learning organization) dalam manajemen
pendidikan modern yang menekankan pentingnya pembelajaran berkelanjutan di level
individu, kelompok, dan organisasi. Dalam organisasi pembelajar, pengembangan SDM
tidak dipandang sebagai aktivitas tersendiri yang terpisah dari operasional organisasi,
melainkan sebagai proses yang terintegrasi dengan strategi organisasi, budaya kerja, dan
sistem manajemen kinerja.(Rohiat & Saripudin, 2019) Integrasi magang, rotasi kerja, dan
studi banding memungkinkan terjadinya sinergi antar-metode yang memperkuat dampak

pengembangan SDM secara keseluruhan.

Model integrasi pengembangan SDM pendidikan melalui ketiga metode ini
memerlukan beberapa prasyarat implementasi yang harus dipenuhi oleh lembaga
pendidikan. Pertama, komitmen kepemimpinan yang kuat terhadap pengembangan SDM
sebagai investasi strategis jangka panjang, bukan sekadar cost center. Kedua, kebijakan
dan regulasi internal yang mendukung pelaksanaan program magang, rotasi kerja, dan

studi banding secara sistematis dan berkelanjutan.

Ketiga, alokasi sumber daya (anggaran, waktu, fasilitas) yang memadai untuk
pelaksanaan program-program pengembangan SDM. Keempat, sistem manajemen
pengetahuan (knowledge management system) yang memfasilitasi dokumentasi,
diseminasi, dan aplikasi pembelajaran dari berbagai program pengembangan. Kelima,
budaya organisasi yang mendukung pembelajaran, inovasi, dan berbagi pengetahuan
antar-anggota organisasi. Keenam, mekanisme monitoring dan evaluasi yang mengukur
dampak program pengembangan SDM terhadap kinerja individu maupun organisasi
secara keseluruhan.(Hidayat & Machali, 2021) Tanpa prasyarat-prasyarat ini, upaya
mengintegrasikan ketiga metode pengembangan SDM akan menghadapi berbagai

hambatan implementasi yang signifikan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan tujuan penelitian, dapat disimpulkan bahwa magang, rotasi kerja, dan
studi banding memiliki peran yang berbeda namun saling melengkapi dalam
mengembangkan SDM pendidikan. Magang efektif meningkatkan kemampuan praktis

dan profesional guru melalui pengalaman langsung di institusi lain, rotasi kerja
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mengembangkan pemahaman menyeluruh tentang organisasi dan mempersiapkan calon
pemimpin sambil mencegah kejenuhan kerja, sementara studi banding membuka

wawasan baru melalui pembelajaran dari praktik terbaik lembaga lain.

Integrasi ketiga metode ini menciptakan sistem pengembangan SDM yang
komprehensif dan berkelanjutan, menghasilkan tenaga pendidik yang profesional,
adaptif, dan inovatif. Namun, keberhasilan penerapan model integratif ini membutuhkan
dukungan penuh dari pimpinan lembaga, kebijakan yang jelas, anggaran yang memadai,
budaya belajar yang kuat, serta evaluasi berkala untuk memastikan dampaknya terhadap

peningkatan mutu pendidikan.
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