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MOTTO 

 

 

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang 
berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum di antara 

manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi 
pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha 

Mendengar lagi Maha Melihat”.  
 

(Annisa: 58)1

                                                           
1Al-Qur’an Surat Annisa: 58, terjemah ayat Al-Qur’an, Qur’an Karim dan Terjemahan 

Artinya, (Yogyakarta: UII Press, 2014), hlm. 154. 
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ABSTRAK 

Pikri Mulyana, NIM 12240014, 2017. Efektivitas Fungsi Pengembangan Sumber 
Daya Manusia di Alif-A Group. Skripsi.Yogyakarta: Jurusan Manajemen 
Dakwah, Fakultas Dakwah dan Komunikasi, UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 
 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses pemanfaatan SDM 
secara efektif dan efisien melalui kegiatan perencanaan, penggerakan dan 
pengendalian manusia sebagai tenaga kerja secara manusiawi, agar semua potensi 
fisik dan psikis yang dimilikinya berfungsi maksimal untuk mencapai tujuan. 
Pengembangan karyawan dianggap semakin penting manfaatnya, karena tuntutan 
pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya 
persaingan diantara perusahaan yang sejenis. Setiap potensi yang dimiliki 
karyawan sebagai penggerak, pimpinan dalam organisasi harus mampu menggali, 
membina dan mengembangkan setiap potensi yang dimiliki karyawannya dalam 
meningkatkan produktivitasnya.  

Alif-A Group Yogyakarta suatu lembaga pendidikan yang bergerak 
dibidang jasa, sangat memperhatikan pengembangan sdmnya terutama kualitas 
kompetensi dan menyeimbangkan dalam pemenuhan kepentingan dan kebutuhan 
segenap masyarakat sebagai pengguna jasa lembaga pendidikan Alif-A Group 
Yogyakarta. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui efektifitas fungsi 
pengembangan  sumber daya manausia yang ada di Alif-A Group Yogyakarta. 
Data-data yang digunakan sebagai panduan pengembangan sumber daya manusia 
diperoleh melalui wawancara, observasi, dan dokumentasi. Adapun untuk 
mendukung itu semua penyusun menggunakan metode penelitian kualitatif yakni 
pengumpulan data dengan menggunakan teknik analisis deskriptif dengan tujuan 
untuk mendeskripsikan data-data yang penyusun kumpulkan. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dalam skripsi ini, 
pengembangan sdm di Alif-A Group Yogyakarta menggunakan pengembangan 
sdm diantaranya: pengembangan sdm melalui mutasi, pengembangan sdm melalui 
promosi, pengembangan sdm melalui pengawasan, pengembangan sdm melalui 
motivasi, pengembangan sdm melalui pengembangan karier. Dalam menjalankan 
metode pengembangan sdm Alif-A Group Yogyakarta selama ini dapat dikatakan 
efektif. Karena bisa dilihat hasil dari pelaksanaan Pengembangan SDM 
berdampak terhadap skill karyawan dan terlihat dari meningkatnya kepercayaan 
masyarakat terhadap lembaga pendidikan Alif-A Group Yogyakarta. 

Kata kunci : Efektifitas, Pengembangan SDM, dan Alif-A Group Yogyakarta. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Penegasan Judul 

Judul penelitian ini adalah “Efektivitas fungsi Pengembangan Sumber 

Daya Manusia di Alif-A Group Yogyakarta”. Untuk menghindari 

kesalahpahaman dalam menafsirkan judul, maka peneliti perlu memberikan 

batasan dan penjelasan beberapa istilah. Hal ini penting karena merupakan 

tolok ukur yang uraiannya sebagai berikut: 

1. Efektivitas 

Efektivitas berasal dari kata efektif yang berarti ada efeknya, 

(pengaruhnya, akibatnya, kesannya).1 Menurut ensiklopedia nasional 

Indonesia efektifivitas berarti menunjukkan keberhasilan dari segi tercapai 

tidaknya sasaran yang telah ditetapkan, hasil yang makin mendekati 

sasaran berarti makin tinggi efektivitasnya.2 

Efektivitas yang dimaksud penelitian ini adalah sesuatu yang 

menunjukan taraf tercapainya suatu tujuan. Suatu usaha dapat dikatakan 

efektif apabila usaha itu mencapai tujuan secara ideal. 

 

 

 

                                                           
1 Tim Pusat Bahasa Departemen Pendidikan Nasional, Kamus Umum Bahasa Indonesia, 

(Jakarta: Balai Pustaka, 2003), hlm. 311. 
 
2 Ensiklopedia Nasional Indonesia (Jakarta: Cipta Adi Pustaka, 1989), hlm. 12. 
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2. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan (development), yaitu suatu proses jangka panjang 

yang dirancang untuk meningkatkan potensi dan efektifitas.3 

Pengembangan (development) merupakan kesempatan-kesempatan belajar 

(learning opportunities), yang didesain guna membantu para pekerja/ 

karyawan/ pegawai/ atau sumber daya manusia (SDM) organiasi/ 

perusahaan.4 

Pengembangan SDM adalah aktivitas pembelajaran yang 

terorganisir dalam organisasi serta rangka perbaikan kinerja atau 

pertumbuhan pribadi dengan tujuan meningkatkan pekerjaan, individual 

dan organisasi.5 Pengembangan SDM yang dimaksud dalam penelitian ini 

adalah pembelajaran yang diberikan kepada karyawan untuk 

meningkatkan potensi yang dimiliki agar mampu memberikan kontribusi 

yang lebih terhadap organisasi/ perusahaan  dalam jangka panjang.  

3. Alif-A Group Yogyakarta 

Alif-A Group adalah sebuah lembaga yang berdiri sejak tahun 

2008 di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) beralamat di Perum Timoho 

Asri II Jl. Teratai No B-2, Melati Wetan, Timoho, Yogyakarta dan 

memiliki beberapa cabang usaha yang meliputi sebagian besar 

diantaranya, bidang pendidikan anak-anak dari usia 0–12 tahun. 

                                                           
3 Adie E. Yusuf Suwarno, Pengembangan SDM, (Tangerang Selatan: Universitas 

Terbuka ,2014), hlm. 1.9. 
 
4 M. Kadarisman, “Manajemen Pengambangan Sumber Daya Manusia”, (Jakarta: PT 

Raja Grapindo Persada, 2012), hlm. 1. 
 
5 Adie E. Yusuf Suwarno, Pengembangan SDM, Ibid, hlm. 1.3. 
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Komitmen yang diberikan Alif-A Group adalah memberikan yang terbaik 

secara kualitas, outcome dan selalu mengedepankan inovasi dan kreasi 

dalam mendidik dan menjadikan anak didik sesuai harapan orang tua, 

sehingga dapat berguna bagi seluruh umat. 

Alif-A Group sebagai lembaga pendidikan juga berdiri untuk 

memberikan kontribusi terhadap pendidikan, agar semakin baik dan 

berpontensinya seorang anak dari segi Tauhid yang dilandasi dengan jiwa 

Enterpreneurship sejati, serta menjadikan seorang anak yang mandiri dan 

cerdas dalam menangani masalah secara porsi anak.  

Setelah menguraikan penegasan judul di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa maksud dari judul penelitian Efektivitas fungsi Pengembangan Sumber 

Daya Manusia di Alif-A Group Yogyakarta adalah mengetahui dan 

menggambarkan efektivitas fungsi pengembangan sumber daya manusia di 

Alif-A Group Yogyakarta. 

 

B. Latar Belakang Masalah 

Pengembangan karyawan merupakan kunci strategi bisnis yang 

didasarkan pada pengembangan modal intelektual, membantu 

mengembangkan talenta manajerial, dan memberi kesempatan pada karyawan 

memikul tanggung jawab atas karirnya sendiri. Pengembangan karyawan 

merupakan komponen usaha organisasi yang diperlukan untuk bersaing dalam 

ekonomi baru, untuk menjawab tantangan persaingan global dan perubahan 
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sosial, serta memadukan kemajuan dan perubahan teknologi dalam desain 

pekerjaan. Pengembangan karyawan juga penting untuk memastikan bahwa 

organisasi mempunyai talenta manajerial yang dibutuhkan melaksanakan 

strategi pertumbuhan dengan sukses.6  

Sumber daya manusia (human resources) adalah salah satu hal 

terpenting dalam suatu organisasi, karena organisasi maju tidaknya semua 

tergantung pada sumber daya manusia yang ada di dalam organisasi itu 

sendiri. Sumber daya manusia (human resources) dapat diklasifikasikan 

menjadi dua aspek, yaitu kuantitas dan kualitas. Kuantitas menyangkut jumlah 

sumber daya manusia (populasi penduduk) yang sangat penting kontribusinya. 

Sedangkan aspek kualitas menyangkut mutu dari sumber daya manusia yang 

berkaitan dengan kemampuan bekerja, berpikir dan keterampilan-keterampilan 

lainnya. Akan tetapi antara kuantitas dan kualitas harus berjalan seimbang 

agar tercapai tujuan yang diinginkan. 

Pengembangan sumber daya manusia yang dimaksud dari uraian di 

atas, secara makro adalah suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan 

manusia dalam rangka mencapai suatu tujuan. Proses peningkatan ini 

mencakup perencanaan, pengembangan, dan pengelolaan sumber daya 

manusia. Sedangkan pengembangan sumber daya manusia secara mikro 

                                                           
6 Kaswan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), hlm. 

117. 
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adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga 

atau karyawan untuk mencapai hasil yang maksimal.7 

Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia), merupakan kegiatan 

yang harus dilaksanakan organisasi, agar pengetahuan (knowledge), 

kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) mereka sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan yang mereka lakukan. Dengan kegiatan pengembangan ini, maka 

diharapkan dapat memperbaiki dan mengatasi kekurangan dalam 

melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik, sesuai dengan perkembangan ilmu 

dan teknologi yang digunakan oleh organisasi. Dengan demikian, 

pengembangan SDM merupakan sebuah cara efektif untuk menghadapi 

tantangan-tantangan, termasuk ketertinggalan SDM serta keragaman SDM 

yang ada dalam organisasi, perubahan teknik kegiatan yang disepakati dan 

perputaran SDM. Dalam menghadapi tantangan-tantangan, Unit 

Kepegawaian/ personalia/ SDM dapat memelihara para SDM yang efektif 

dengan program pengembangan SDM.8 

Program-program pengembangan sumber daya manusia akan 

memberikan manfaat kepada organisasi dan para karyawan itu sendiri. 

Organisasi akan memperoleh manfaat berupa produktivitas, stabilitas, dan 

fleksibilitas untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan yang selalu berubah. 

                                                           
7 Muhammad Munir dan Wahyu ilaihi, Manajemen Dakawah, (Jakarta: kencana, 2009), 

hlm. 188. 
 
8 M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Raja 

Grapindo Persada, 2012), hlm. 5-6. 
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Bagi karyawan, dapat meningkatkan keterampilan atau pengetahuan akan 

pekerjaannya.9  

Pengembangan sumber daya manusia merupakan dasar bagi seseorang 

untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi di perusahaan (promosi) atau 

di pindah tugaskan ke pekerjaan lain (mutasi). Oleh karena itu, pengembangan 

merupakan suatu kebutuhan bahkan sesuatu yang diharapkan oleh setiap orang 

dalam organisasi/ perusahaan. 

Analisis yang dilakukan perusahaan untuk mencapai tujuannya, 

dengan cara para manajer harus membentuk strategi organisasi yang lebih 

luas, dan membentuk system yang tepat agar dapat mengembangkan para 

karyawannya. Pengembangan sumber daya manusia harus dikaitkan dengan 

perencanaan strategis, karena perusahaan harus mengembangkan bakat-bakat 

yang dimiliki karyawannya sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Para manajer 

perusahaan akan berhasil menjalankan tugasnya dalam mengembangkan 

sumber daya manusianya bila melaksanakannya secara terencana.10  

Alif-A group sebagai salah satu lembaga pendidikan yang ada di 

Yogyakarta sudah berdiri selama 8 tahun, tentunya dalam pencapaian untuk 

menuju kesuksesan dan menjalankan visi dan misinya, harus memperhatikan 

kebutuhan yang diperlukan agar semua rencana bisa berjalan dengan baik. 

Sesuai komitmen memberikan yang terbaik dan menjadi yang terbaik secara 

kualitas, outcome serta selalu mengedepankan inovasi dan kreasi dalam 

                                                           
9 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Erlangga, 2012), hlm. 

200.  
 

10 Ibid, hlm. 200.  
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mendidik dan menjadikan anak didik sesuai dengan harapan para orang tua, 

sehingga dapat berguna bagi seluruh umat.  

Lembaga pendidikan Alif-A Group yang memiliki beberapa unit 

pendidikan diantaranya: TK Khalifah (Tauhid dan Enterpreneurship plus Play 

Group), SD Enterpreneur Muslim, Smartkidea Bimbel Sukonandi, Moslem 

Baby Dat Care Timoho dan PUSDIKLAT Alif-A. Dalam memilih dan 

memelihara sumber daya yang berkualitas, lembaga Alif-A Group harus 

menjalankan fungsi pengembangan SDM karena untuk melatih dan 

meningkatkan kemampuan SDM secara langsung agar dapat menyelesaikan 

setiap pekerjaan dan memberikan dampak positif bagi tujuan lembaga yang 

akan dicapai. Dengan beberapa unit yang dinaungi Alif-A Group tersebut 

dalam menjalankan pengembangan SDM Alif-A Group menggunakan 

pengembangan SDM diantaranya: pengembangan melalui mutasi, promosi, 

pengawasan, motivasi kerja, dan pengembangan karier. Dengan demikian 

Alif-A Group tentunya membutuhkan campur tangan SDM yang memiliki 

peranan penting dalam menentukan tingkat keberhasilan fungsi dari 

pengembangan SDM yang sudah dijalankan. Alif-A Group harus mengetahui 

tingkat dari efektivitas/ tidaknya pengembangan SDM yang sudah di jalankan, 

karena efektivitas berguna untuk mengetahui keberhasilan sasaran dari 

pengembangan SDM yang telah dijalankan Alif-A Group. 

Hal inilah yang menjadi latar belakang peneliti tertarik meneliti 

“Efektivitas Fungsi Pengembangan Sumber Daya Manusia di Alif-A Group 

Yogyakarta”, seperti yang sudah dijelaskan di atas. Efektifitas berguna untuk 
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mengetahui fungsi dari beberapa Pengembangan SDM yang telah dijalankan 

Alif-A Group Yogyakarta. Dengan harapan dari hasil penelitian ini dapat 

dijadikan sebagai rujukan oleh lembaga ini agar dapat mempertahankan dan 

meningkatkan eksistensi organisasi sebagai usaha untuk menghadapi 

tantangan di masa yang akan datang.   

C. Rumusan Masalah  

Berdasarkan permasalahan di atas, maka rumusan masalahnya yaitu; 

Bagaimana Efektivitas Fungsi Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 

ada di Alif-A Group Yogyakarta?  

D. Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah: Untuk mengetahui efektivitas 

fungsi pengembangan sumber daya manusia yang ada di Alif-A Group 

Yogyakarta. 

E. Kegunaan Penelitian  

1. Secara Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai referensi 

keilmuan bagi jurusan Manajemen Dakwah dalam hal pengembangan 

sumber daya manusia dan dapat digunakan dengan baik. Hasil penelitian 

ini juga diharapkan menjadi tambahan keilmuan dan informasi serta 

menambah wawasan terutama bagi konsentrasi SDM dan bermanfaat bagi 

peneliti-peneliti berikutnya.   
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2. Secara Praktis 

Penelitian ini dapat digunakan lembaga Alifa-A Group Yogyakarta 

sebagai masukan dan saran serta berguna untuk perkembangan dan 

kemajuan dimasa yang akan datang dalam upaya meningkatkan SDM-nya 

dan  pelayanan sosial kepada masyarakat. 

 

F. Kajian Pustaka 

Berikut beberapa peneliti sebelumnya yang dapat dijadikan telaah 

pustaka: Jurnal penelitian oleh Yuli Kusdiah dilakukan pada tahun 2012 

dengan judul “Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan Pada PDAM Kabupaten Gowa”. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan sumber daya manusia 

terhadap motivasi kerja karyawan PDAM Kabuoaten Gowa. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa upaya pengembangan sumber daya manusia yang 

dilakukan PDAM Kabupaten Gowa sudah mendapatkan respon yang baik dari 

karyawan namun masih perlu peningkatan yang lebih maksimal, karena 

kuantitas pelatihan yang dilakukan masih kurang dengan keterbatasan 

anggaran yang dimiliki dan kualitas penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan yang diberikan masih mengarah pada hal yang formal dan umum. 

Hal ini menyebabkan pengaruh pengembangan sumber daya manusia melalui 
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pendidikan dan pelatihan terhadap motivasi kerja karyawan PDAM Kabupaten 

Gowa masih sangat rendah.11 

Jurnal penelitian oleh Haromain dari Jurusan Manajemen Pendidikan, 

Universitas Negeri Malang yang dilakukan pada tahun 2013 berjudul 

“Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia Pondok Pesantren”. 

Tujuan penelitian ini mendeskripsikan perencanaan, implementasi dan 

evaluasi pengembangan SDM pada pondok pesantren. Hasil penelitian 

tersebut menunjukan bahwa (1) analisis kebutuhan pengembangan SDM 

mencakup analisis kualitas dan kuantitas, (2) implementasi pengembangan 

SDM dilakukan melalui rekruitmen, program pelatihan dan pendidikan, dan 

pembentukan budaya pesantren, (3) evaluasi pengembangan SDM ditentukan 

pada perubahan sikap dan prilaku dalam menjalankan peran dan tanggung 

jawab.12  

Jurnal penelitian oleh Yosep Satrio Wicaksono dari Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis, Jurusan Manajemen Universitas Brawijaya, Jawa Timur dilakukan 

pada tahun 2016 dengan judul “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia dalam Rangka Meningkatkan Semangat Kerja dan 

Kinerja Karyawan di SKM Unit V PT. gudang Garam, Tbk Kediri”. Hasil dari 

penelitian tersebut menunjukan bahwa pelatihan dan pengembangan sangat 

                                                           
11 Yuli Kusdiah, “Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Motivasi 

Kerja Karyawan PDAM Kabupaten Gowa Jurnal Ilmu Teknologi, Vol 7:13 (April, 2012) hlm. 
960.  

 
12 Haromain, “Manajemen Pengembangan Simber Daya Manusia Pondok Pesantren” 

Jurnal Pendidikan Humaniora, Vol 1: 2 (Juni, 2013), hlm. 136. 
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mempengaruhi dalam meningkatkan semangat kerja dan kinerja karyawan di 

PT. Gudang Garam Tbk Kediri.13 

Skripsi yang di tulis oleh Bayu Setiawan yang berjudul “ Manajemen 

Sumber Daya Manusia Islamic Boarding School Bina Umat Moyudan Sleman 

Yogyakarta”. Dalam penelitiannya membahas tentang manajemen sumber 

daya manusia yang meliputi analisis pekerjaan, perekrutan dan seleksi, 

penempatan, pengembangan, penilaian prestasi kerja, kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, pemberhentian di dalam Islamic Boarding 

School Bina Umat. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa, penerapan 

manajemen sumber daya manusia mulai dari analisis pekerjaan sampai 

pemberhentian secara keseluruhan dapat dikatakan sudah ada akan tetapi harus 

ditingkatkan lagi sesuai dengan fungsi-fungsi manajemen sumber daya 

manusia yang baik. Adapun dalam penempatan promosi, transfer, dan demosi 

harus diterapkan dengan baik. 14 

Skripsi yang ditulis oleh Silvi Lita Khoirunnisa yang berjudul 

“Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan 

Kinerja Karyawan di PKPU Cabang Yogyakarta”. Skripsi ini bertujuan untuk 

mengetahui Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam 

meningkatkan kinerja karyawan PKPU Cabang Yogyakarta. Dalam 

penelitiannya membahas tentang tujuan dan manfaat dari pengembangan sdm 
                                                           

13 Yosep satrio Wicaksono, “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia dalam Rangka Meningkatkan Semangat Kerja dan Kinerja Karyawan di SKM Unit V PT. 
Gudang Garam, Tbk Kediri”, Jurnal Bisnis dan Manajemen, Vol 3:1 (januari, 2016), hlm. 34-36. 

 
14 Bayu Setiawan, Manajemen Sumber Daya Manusia Islamic Boarding School Bina 

Umat Moyudan Sleman Yogyakarta, Skripsi (Yogyakarta: Jurusan MD Fakultas Dakwah dan 
Komunikasi, UIN Sunan Kalijaga, 2013). 
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serta penerapan komponen pengembangan karyawan melalui perencanaan, 

pendidikan dan pelatihan, pengelolaan yang ada di  PKPU Cabang 

Yogyakarta. Hasil dari penelitian SDM yang ada memberikan hasil yang 

positif, yaitu tetap berkembang dan semakin majunya kinerja karyawan 

Lembaga PKPU Cabang Yogyakarta.15  

Skripsi yang ditulis oleh Faradilla Ummary yang berjudul “Manajemen 

Sumber Daya Manusia Untuk Meningkatkan Profesionalisme Pegawai Bidang 

Pendidikan Madrasah di Kantor Wilayah Kementrian Agama DIY. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk mengetahui manajemen sumber daya manusia 

(pegawai) di Bidang Pendidikan Madrasah pada Kantor Wilayah Kementrian 

Agama Daerah Istimewa Yogyakarta. Dalam penelitiannya membahas tentang 

factor pendukung dan penghambat, serta penerapan manajemen sumber daya 

manusia dalam meningkatkan profesonalisme pegawai di Bidang Pendidikan 

Madrasah pada Kantor Wilayah Kementrian Agama Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Hasil dari penelitian penerapan manajemen suber daya manusia 

melalui tahap perencanaan sampai pemberhentian dijalankan dengan baik. 

Faktor keberhasialan proses pelaksanaan dari sumber daya manusia yang 

mempunyai intergritas tinggi serta mendapatkan sarana dan prasarana yang 

memadai. Meningkatnya profesionalisme pegawai yang adapat dilihat dari 

                                                           
15 Silvia Lita Khoirunnisa, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam 

Meningkatkan Kinerja Karyawan di PKPU Cabang Yogyakarta, Skripsi (Yogyakarta: Jurusan MD 
Fakultas Dakwah dan Komunisasi, UIN Sunan Kalijaga, 2016). 
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meningkatnya prestasi kerja dan keberhasilan program atau kegiatan yang 

dilaksanakan.16 

No Judul Fokus Hasil Peneliti 

1 Pengaruh 
Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia 
terhadap 
Motivasi Kerja 
Karyawan 
Pada PDAM 
Kabupaten 
Gowa. 

Untuk 
mengetahui 
pengaruh 
pengembangan 
sumber daya 
manusia 
terhadap 
motivasi kerja 
karyawan 
PDAM 
Kabupaten 
Gowa. 

Pelaksanaan penelitian 
mendapatkan respon 
yang baik dari 
karyawan anak tetapi 
hasilnya tidak 
maksimal dikarenakan 
kurangnya biaya untuk 
mengadakan pelatihan 
dan pendidikan bagi 
karyawan, hal ini 
menyebabkan 
pengembangan sdm 
melalui pelatihan dan 
pendidikan masih 
sangat rendah. 

Yuli 

Kusdiah 

2 Manajemen 
pengembangan 
sumber daya 
manusia 
pondok 
pesantren 

Mendeskripsik
an 
perencanaan, 
implementasi 
dan evaluasi 
pengembangan 
SDM pada 
pondok 
pesantren. 

1. Analisis kebutuhan 
pengembangan SDM 
mencakup analisis 
kualitas dan kuantitas. 
2. Implementasi 
pengembangan SDM 
dilakukan melalui 
rekruitmen, program 
pelatihan dan 
pendidikan, dan 
pembentukan budaya 
pesantren. 
3. Evaluasi 
pengembangan SDM 
ditentukan pada 
perubahan sikap dan 
prilaku dalam 
menjalankan peran 
dan tanggung jawab. 

Haromain  

                                                           
16 Faradilla Ummary, Manejemen Sumber Daya Manusia Untuk Meningkatkan 

Profesionalisme Pegawai Bidang Pendidikan Madrasah di Kantor Wilayah Kementrian Agama 
Daerah Istimewa Yogyakarta, Skripsi (Yogyakarta: Jurusan Manajemen Pendidikan Islam 
Fakultas Ilmu Tarbiyah dan Keguruan UIN Sunan Kalijaga, 2016). 
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3 Pengaruh 
Pelatihan dan 
Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia dalam 
Rangka 
Meningkatkan 
Semangat 
Kerja dan 
Kinerja 
Karyawan di 
SKM Unit V 
PT. gudang 
Garam, Tbk 
Kediri 

Membahas 
tentang 
pelatihan dan 
pengembangan 
SDM untuk 
meningkatkan 
semangat dan 
kinerja 
karyawan. 

Pelatihan dan 
pengembangan sangat 
mempengaruhi dalam 
meningkatkan 
semangat kerja dan 
kinerja karyawan di 
PT. Gudang Garam 
Tbk Kediri. 

Yosep 

Satrio 

Wicakson

o 

4 Manajemen 
Sumber Daya 
Manusia 
Islamic 
Boarding 
School Bina 
Umat 
Moyudan 
sleman 
Yogyakarta 

Membahas 
tentang 
manajemen 
sumber daya 
manusia yang 
meliputi: 
analisis 
pekerjaan, 
perekrutan dan 
seleksi, 
penempatan, 
pengembangan
, 
pemberhentian. 

Hasil dari penelitian 
menunjukan bahwa, 
penerapan manajemen 
sumber daya manusia 
mulai dari analisis 
pekerjaan sampai 
pemberhentian secara 
keseluruhan dapat 
dikatakan sudah ada 
akan tetapi harus 
ditingkatkan lagi 
sesuai dengan fungsi-
fungsi manajemen 
sumber daya manusia 
yang baik. Adapun 
dalam penempatan 
promosi, transfer, dan 
demosi harus 
diterapkan dengan 
baik. 

Bayu 

Setiawan 

5 Manajemen 
Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia dalam 
Meningkatkan 
Kinerja 
Karyawan di 
PKPU Cabang 
Yogyakarta 

Membahas 
tentang tujuan 
dan manfaat 
dari 
pengembangan 
sdm serta 
penerapan 
komponen 
pengembangan 
karyawan 
melalui 

Hasil dari penelitian 
SDM yang ada 
memberikan hasil 
yang positif, yaitu 
tetap berkembang dan 
semakin majunya 
kinerja karyawan 
Lembaga PKPU 
Cabang Yogyakarta. 

Silvi Lita 

Khoirunni

sa 
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perencanaan, 
pendidikan dan 
pelatihan, 
pengelolaan. 

6 Manajemen 
Sumber Daya 
Manusia Untuk 
Meningkatkan 
Profesionalism
e Pegawai 
Bidang 
Pendidikan 
Madrasah di 
Kantor 
Wilayah 
Kementrian 
Agama DIY 

Membahas 
tentang faktor 
pendukung dan 
penghambat, 
serta 
penerapan 
manajemen 
sumber daya 
manusia dalam 
meningkatkan 
profesionalism
e pegawai. 

Hasil dari penelitian 
penerapan manajemen 
suber daya manusia 
melalui tahap 
perencanaan sampai 
pemberhentian 
dijalankan dengan 
baik. Sumber daya 
manusia mendapatkan 
sarana dan prasarana 
yang memadai. 
Meningkatnya 
profesionalisme 
pegawai yang dapat 
dilihat dari 
meningkatnya prestasi 
kerja dan keberhasilan 
program atau kegiatan 
yang dilaksanakan. 

Faradilla 

Ummary 

Sumber data diolah tahun 2016 

Dilihat dari beberapa pustaka yang telah dipaparkan diatas, ada 

beberapa perbedaan antara hasil penelitian terdahulu dengan penelitian yang 

akan peneliti lakukan. Peneliti menganggap perlu mengadakan penelitian lebih 

lanjut dan spesifik tentang efektifitas fungsi pengembangan sumber daya 

manusia karena belum ditemui subyek dan obyek penelitian serupa dalam 

penelitian-penelitian sebelumnya. Maka dari itu peneliti menitik beratkan pada 

efektifitas fungsi pengembangan sumber daya manusia di Alifa-A Group 

Yogyakarta. 
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G. Kerangka Teori 

Fokus pembahasan dan analisis penelitian ini adalah mengenai 

efektifitas fungsi pengembangan SDM. Oleh karena itu, kajian teori yang 

dideskripsikan dalam kerangka teori ini difokuskan pada teori-teori tentang 

pengembangan SDM. 

1. Tinjauan Tentang Pengembangan Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Keberadaan sumber daya manusia dalam suatu organiasi 

merupakan aset yang berharga bagi organisasi itu sendiri. keberhasilan 

suatu organisasi ditentukan dari kualitas orang-orang yang berada di 

dalamnya. SDM akan bekerja secara optimal jika organisasi dapat 

mendukung kemajuan karier mereka dengan melihat apa sebenarnya 

kompetensi mereka. Biasanya dengan pengembangan SDM akan 

meningkatkan produktivitas SDM itu sendiri sehingga kuaitas kerja 

pun lebih tinggi dan akan berujung pada kepuasan pelanggan dan 

organisasi akan di untungkan. 

Pengembangan SDM adalah sebuah proses yang dilakukan 

untuk mengembangkan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan 

pekerja, demikian juga dengan kompetensi-kompetensi yang 

dikembangkan melalui pelatihan dan pengembangan, pembelajaran 
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organisasi, manajemen kepemimpinan, dan manajemen pengetahuan 

untuk kepentingan peningkatan kinerja.17 

Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan 

kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan/ jabatan melalui pendidikan dan latihan. 

Pendidikan meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan  moral 

karyawan, sedangkan latihan bertujuan untuk meningkatkan 

keterampilan teknis pelaksanaan pekerjaan karyawan. 

Pengembangan karyawan semakin penting manfaatnya karena 

tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan 

semakin ketatnya persaingan di antara organisasi yang sejenis. Setiap 

personil organisasi dituntut agar dapat bekerja efektif, efisien, kualitas 

dan kuantitas pekerjaannya baik sehingga daya saing organisasi 

semakin besar. Pengembangangan ini dilakukan untuk tujuan 

nonkarier maupun karier bagi para karyawan (baru atau lama) melalui 

pelatihan dan pendidikan.18 

Menurut Henry Simamora yang dikutip oleh Ambar Teguh, 

pengembangan (development) adalah mewakili suatu investasi yang 

berorientasi ke masa depan dalam diri pegawai. Pengembangan 

didasarkan pada kenyataan bahwa seorang pegawai akan 

membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian, dan kemampuan 

                                                           
17 Chris Rowley dan Keith Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta: 

Rajawali Pers, 2012), hlm. 88. 
18 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 

2000), hlm. 68-69. 
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yang berkembang supaya bekerja dengan baik dan suksesi posisi yang 

ditemui selama karirnya.19 

b. Manfaat pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia) merupakan 

kegiatan yang harus dilaksanakan oleh organisasi, agar pengetahuan, 

kemampuan, dan keterampilan SDM  sesuai dengan tuntutan pekerjaan 

yang mereka lakukan. Dengan kegiatan pengembangan SDM tersebut, 

maka diharapkan dapat memperbaiki dan mengatasi kekurangan dalam 

melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik, sesuai dengan 

perkembangan ilmu dan teknologi yang digunakan oleh organisasi. 

pengetahuan berkaitan erat dengan kecerdasan dan intelektual para 

SDM, mengembangkan pengetahuanpara SDM berarti meningkatkan 

kemampuannya dalam melaksanakan tugas. 

Menurut Gouzali yang dikutip M. Kadarisman mengemukakan 

manfaat yang diperoleh dengan kegiatan pengembangan SDM, yaitu 

sebagai berikut:20 

1) Organisasi akan berkemampuan menyesuaikan diri dengan 

kebutuhan sekarang. 

2) Organisasi akan mempunyai SDM yang selalu tampil meyakinkan 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

                                                           
19 Ambar Teguh Sulistiyani Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: 

Graha Ilmu, 2009), hlm. 220. 
20 M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Raja 

Grapindo Persada, 2012), hlm. 41-42. 
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3) Organisasi akan mampu menjawab tantangan perkembangan 

keadaan masa depan. 

4) Program organisasi akan tidak pernah ketinggalan dari para 

pesaingnya. 

5) Organisasi dapat meningkatkan prestasi pegawai secara individual 

maupun kelompok. 

6) Mekanisme organisasi lebih fleksibel dan tidak kaku dalam 

menggunakan teknologi baru. 

7) Biaya produksi yang dikeluarkan lebih efisien. 

8) Organisasi dapat mempersiapkan pegawai-pegawai untuk 

menduduki jabatan yang lebih tinggi. 

Pendapat diatas menerangkan manfaat pengembangan SDM 

bagi organisasi atau lembaga. Sedangkan manfaat pengembangan 

SDM untuk personal, atau hubungan manusia dan pelaksanaan 

kebijakan menurut Mangkuprawira yang dikutif M. Kadarisman 

sebagai berikut:21 

1) Memperbaiki komunikasi antara kelompok dan individual. 

2) Membantu dalam orientasi untuk karyawan baru dan mendapatkan 

pekerjaan baru melalui pengalihan dan atau promosi. 

3) Menyediakan informasi tentang kesempatan yang sama dan 

kegiatan yang disepakati. 

                                                           
21 Ibid, hlm. 51.  
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4) Menyediakan informasi tentang hukum pemerintah yang berlaku 

dan kebijakan administrasi. 

5) Memperbaiki keterampilan hubungan lintas personal. 

6) Membuat kebijakan, aturan, dan regulasi organisasi yang dapat 

dilaksanakan. 

7) Memperbaiki moral. 

8) Membangun kepaduan gerak. 

9) Menyediakan lingkungan yang baik untuk belajar, berkembang, 

dan koordinasi. 

10) Membuat organisasi menjadi tempat yang lebih baik untuk bekerja 

dan hidup.   

c. Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

 Pengembangan Sumber Daya Manusia memiliki tujuan 

penting dan strategis dalam rangka mendukung efektivitas dan kinerja 

organisasi. Menurut Lawrence tujuan pengembangan SDM melalui 

kebijakan yang jelas dan kohensif dalam bidang pendidikan, pelatihan 

dan kesehatan serta ketenagakerjaan pada semua jenjang baik skala 

organisasi maupun nasional. Sebaliknya, tujuan manajemen SDM 

adalah untuk memaksimalkan tingkat investasi dari modal utama 

organisasi (human capital) dan meminimalkan risiko finansial. Hal ini 

merupakan tanggung jawab manajer SDM dalam konteks organisasi 

untuk melakukannya secara efektif, legal, adil dan konsisten.  
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Menurut Ronald R. Sims yang dikutip oleh Adie E. Yusuf dan 

Suwarno dalam bukunya menyatakan bahwa tujuan pengembangan 

SDM adalah untuk meningkatkan kinerja, sehingga aktivitas 

pengembangan SDM seharusnya dirancang dengan menggunakan 

informasi analisis jabatan yang berkaitan dengan apa yang dibutuhkan 

dalam melakukan pekerjaan. Apabila tujuannya mengembangkan 

karyawan untuk promosi dan kemajuan yang akan datang, maka 

aktivitas pengembangan SDM harus diselaraskan dengan kriteria 

seleksi dalam penerimaan karyawan baru. Apabila tujuan 

pengembangan SDM untuk menciptakan budaya perubahan, maka 

akan lebih baik mengaitkan evaluasi kinerja dengam imbalan kerja 

(rewards) dalam pelaksanaan pengembangan SDM.22 

Tujuan pengembangan SDM adalah meningkatkan kinerja 

organisasi dengan memaksimalkan efisiensi dan kinerja karyawan 

melalui pengembangan dan keterampilan, tindakan, dan standar, 

motivasi, insentif, sikap dan lingkungan kerja. Secara lebih khusus, 

tujuan pengembangan SDM adalah:23 

1) Mengembangkan sumber daya modal baru yang dapat 

dikembangkan untuk meningkatkan produktivitas organisasi, 

                                                           
22 Adie E. Yusuf dan  Suwarno, Pengembangan SDM, (Tangerang Selatan: Universitas 

Terbuka 2014), hlm. 1.14 
 
23 Ibid, 1.15. 
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termasuk sumber daya keunggulan kompetitif modal manusia 

(human capital), modal organisasi dan modal pasar yang potensial. 

2) Membantu individual, kelompok, dan organiasi untuk 

mengantisipasi, mengadaptasi dan menciptakan perubahan. 

3) Meningkatkan kualitas hidup individual karyawan. 

2. Jenis-jenis Pengembangan Sumber Daya Manusia 

 Menurut M. Kadarisman, ada beberapa jenis pengembangan 

sumber daya manusia yang bisa dilakukan oleh organisasi/ perusahaan, 

jenis pengembangan tersebut antara lain: 

a. Pengembangan SDM melalui Mutasi. 

 Menurut Sastrohadiwiryo yang dikutip oleh M. Kadarisman 

dalam bukunya mengemukakan bahwasannya mutasi adalah 

kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses 

pemindahan fungsi, tanggung jawab, dan status tenaga kerja ke 

situasi tertentu dengan tujuan agar tenga kerja yang bersangkutan 

memperoleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat 

memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada 

organisasi.24 

 Berdasarkan uraian tersebut, bahwa dengan adanya mutasi 

karyawan bisa lebih memaksimalkan kinerja serta pengetahuan 

yang dimiliki karyawan. Dengan kata lain mutasi termasuk dalam 

                                                           
24 M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Raja 

Grapindo Persada, 2012), hlm. 68. 
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fungsi pengembangan karyawan, karena fungsinya adalah untuk 

meningkatkan efesiensi dan efektivitas kerja dalam organisasi. 

b. Pengembangan SDM melalui Promosi 

 Samsudin mengemukakan, promosi berarti perpindahan 

dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan 

tanggung jawab yang lebih tinggi.25 

 Berdasarkan uraian tersebut bahwa suatu promosi akan 

selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang yang 

lebih tinggi dari jabatan yang diduduki sebelumnya. Dengan 

adanya promosi juga berarti telah menunjukan suatu bukti 

karyawan tersebut mempunyai prestasi  dan kinerja yang lebih dari 

karyawan lainnya serta layak untuk dipromosikan jabatannya.  

c. Pengembangan SDM melalui Pengawasan  

 Samsudin mengemukakan, pengawasan sumber daya 

manusia adalah kegiatan manajemen dalam mengadakan 

pengamatan terhadap sumber daya manusia yang ada dalam 

organisasi, sumber daya manusia yang benar-benar dibutuhkan 

organisasi, kualitas sumber daya manusia, kemampuan individual 

dari setiap sumber daya manusia, upaya meningkatkan sumber 

daya manusia dan semangat kerja sumberdaya manusia dalam 

organisasi.26 

                                                           
25 Ibid, hlm. 127 
 
26 Ibid, hlm. 172-173. 
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 Berdasarkan uraian tersebut bahwa pengawasan sebagai 

salah satu fungsi manajemen dan merupakan suatu proses untuk 

menjaga agar pelaksanaan tugas, fungsi, dan wewenang tidak 

menyimpang dari aturan yang telah ditetapkan dalam pencapaian 

tujuan organisasi.  

d. Pengembangan SDM melalui Motivasi Kerja 

 Geberman mengemukakan, motivasi merupakan pendorong 

seseorang untuk berbuat, bertindak, dan berperilaku. Sedangkan 

Gibson mengemukakan, motivasi adalah teori yang menguraikan 

tentang kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri karyawan yang 

memulai serta mengarahkan perilaku.27 

Berdasarkan uraian tersebut motivasi adalah pemberian 

dorongan atau rangsangan kepada para karyawan sehingga mereka 

bersedia bekerja dengan suka rela tanpa ada paksaan dari atasan. 

Serta motivasiyang diberikan juga sebagai dorongan semangat agar 

para karyawan bisa menjadikan setiap potensi yang ada dalam 

dirinya bisa menjadi prestasi yang menguntungkan bagi organisasi. 

e. Pengembangan SDM melalui Pembinaan Karier 

Stone mengemukakan, bahwasannya pengembangan karier 

karyawan adalah proses dan kegiatan mempersiapkan seorang 

karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau 

perusahaan, yang akan dilakukan di masa mendatang. Dengan 

                                                           
27 Ibid, hlm. 274-275. 
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pengembangan tersebut bisa diambil pengertian bahwa perusahaan 

atau manajer SDM tersebut telah menyusun perencana sebelumnya 

tentang cara-cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan 

karier karyawan selama ia bekerja.28 

Berdasarkan uraian tersebut bahwa pengembangan karier 

karyawan perlu dilakukan karena seorang karyawan yang bekerja 

dalam suatu organisasi tidak menginginkan apa yang dipunyainya 

hari ini, akan tetapi mengharapkan adanya perubahan, kemajuan, 

dan kesempatan yang diberikan pada karyawan untuk bisa 

memberikan kontribusi yang lebih baik lagi untuk organisasi. 

 

H. Metode Penelitian 

1. Jenis Penelitian 

Menurut Creswell yang dikutip oleh J. R. Raco  metode penelitian 

kualitatif adalah sebagai suatu pendekatan atau penelusuran untuk 

mengeksplorasi dan memahami suatu gejala sentral. Untuk mengerti gejala 

sentral tersebut peneliti mewawancarai peserta peneliti atau partisipan 

dengan mengajukan pertanyaan yang umum dan agak luas. Informasi yang 

disampaikan oleh partisipan kemudian dikumpulkan. Informasi tersebut 

biasanya berupa kata atau teks. Data yang berupa kata-kata atau teks 

                                                           
28 Ibid, hlm. 322-323. 
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tersebut kemudian dianalisis. Hasil analisis itu dapat berupa penggambaran 

atau deskripsi atau dapat pula dalam bentuk tema-tema.29 

Jenis penelitian yang dilakukan peneliti adalah termasuk dalam 

kategori penelitian lapangan (field research), yaitu kegiatan penelitian 

yang dilakukan di lingkungan tertentu secara langsung dengan 

mengadakan pengamatan untuk memperoleh data dan informasi-informasi 

yang dibutuhkan. 

2. Ruang Lingkup Penelitian 

a. Subjek Penelitian 

Subjek30 penelitian ini adalah Alif-A Group Yogyakarta, serta 

sumber daya manusia yang ada pada lembaga tersebut sebagai sumber 

data dan informasi. Dalam penelitian ini yang menjadi subjek 

penelitian adalah pimpinan, HRD/ karyawan dan masyarakat. 

b. Objek Penelitian 

Objek31 penelitian adalah yang menjadi titik fokus perhatian 

dari penelitian. Adapun yang menjadi objek penelitian ini adalah 

semua kegiatan yang berkaitan dengan efektivitas pengembangan 

sumber daya manusia di Alif-A Group Yogyakarta. 

 

                                                           
29 J. R. Raco, Metode Penelitian Kualitatif, (Jakarta: PT Grasindo, 2010), hlm. 7. 
 
30 Subjek atau responden adalah orang yang bisa memberikan informasi-informasi utama 

yang dibutuhkan dalam penelitian kita. Andi Prastowo, Metode Penelitian Kualitatif dalam 
Prespektif Rancangan Penelitian, (Yogyakarta: Ar-Ruzz Media, 2011), hlm. 195. 

 
31 Objek menurut Spadley adalah situasi social yang terdiri dari tiga elemen yaitu tempat 

(place), pelaku (actors), dan aktivitas (activity) yang berinteraksi secara sinergis, Ibid, hlm. 199. 
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3. Sumber data 

a. Data Primer 

Sumber utama32 dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

di Alif-A Group Yogyakarta, yang termasuk dalam data primer adalah 

hasil observasi dan hasil wawancara dengan pimpinan, bagian 

SDM/karyawan dan masyarakat mengenai pengembangan SDM di 

lembaga tersebut. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder33 dalam penelitian ini merupakan data-data 

pendukung yang peneliti peroleh dari observasi, dokumentasi, dan 

literature-literatur bacaan yang relevan serta terkait dengan penelitian  

di Alif-A Group Yogyakarta. 

4. Pengumpulan Teknik Data 

a. Observasi34 

Dalam pengumpulan data observasi ini peneliti akan 

melakukan pengamatan terhadap peristiwa secara langsung yang 

                                                           
32 Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari subjek penelitian, dalam hal ini 

peneliti memperoleh daya atau informasi langsung dengan menggunakan instrument-instrumen 
yang telah ditetapkan. Wahyu Purwantara, Metode Penelitian Kualitatif, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 
2010), hlm. 79. 

 
33 Data sekunder merupakan data atau informasi yang diperoleh secara tidak langsung 

dari obyek penelitian yang bersifat public, yang terdiri atas: struktur organisasi dan kearsipan, 
dokumen, laporan-laporan serta buku-buku dan lain sebagainya yang berkenaan dengan penelitian 
ini. Ibid, hlm. 79. 

 
34 Observasi adalah metode pengumpulan data yang menggunakan pengamatan terhadap 

obyek penelitian yang dapat dilaksanakan secara langsung maupun tidak langsung. Ahmad 
Tanzeh, Pengantar Metode Penelitian, (Ypgyakarta: Teras, 2009), hlm. 58. 
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berkaitan dengan Efektifitas Pengembangan SDM di Alif-A Group 

Yogyakarta.  

b. Wawancara35 

Metode wawancara yang peneliti gunakan adalah wawancara 

terstruktur yang mana sebagian besar pertanyaannya telah ditentukan 

sebelumnya termasuk urutan yang ditanya dan materi pertanyaannya 

serta menggunakan alat perekam untuk memperkuat data dalam 

pelaksanaannya peneliti menggunakan Sony M2 Dual untuk 

perekaman. 

Narasumber yang menjadi sumber data dan informasi 

penelitian ini adalah pimpinan, HRD/karyawan, dan masyarakat di 

Alif-A Group Yogyakarta. 

c. Dokumentasi36 

Metode ini digunakan untuk memperoleh informasi pendukung 

melalui foto, buku, kearsipan, laporan, dan dokumen pendukung, serta 

pelengkap bagi data primer yang diperoleh melalui observasi dan 

wawancara mendalam yang berkaitan dengan Efektititas 

Pengembangan Sumber Daya Manusia yang ada di Alif-A Group 

Yogyakarta.  

                                                           
35 Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan interview pada satu atau beberapa 

orang yang bersangkutan. Wawancara merupakan cara untuk mengumpulkan data dengan 
mengadakan tatap muka secara langsung antara orang yang bertugas mengumpulkan data dengan 
orang yang menjadi sumber data atau objek penelitian. Ibid, hlm. 62. 

36 Dokumentasi adalah suatu cara pengumpulan data yang menghasilkan catatan-catatan 
penting yang berhubungan dengan masalah yang diteliti, sehingga akan memperoleh data yang 
lengkap, sah dan bukan berdasarkan pemikiran. Basrowi dan Suwandi, Memahami Penelitian 
Kualitatif, (Jakarta: Rineka Cipta, 2008), hlm. 158. 
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5. Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian kualitatif, dilakukan pada saat 

pengumpulan data berlangsung, dan setelah selesai pengumpulan data 

dalam periode tertentu. Menurut Miles dan Huberman yang dikutip oleh 

Sugiyono, mengemukakan bahwa aktivitas dalam analisis data kualitatif 

dilakukan secara interaktif dan berlangsung secara terus menerus sampai 

tuntas, sehingga datanya sudah jenuh. Aktivitas dalam analisis data, yaitu 

data reduction, data display, dan conclusion drawing/verifivation.37 

a. Data Reduction (Reduksi Data) 

Mereduksi data berarti merangkum, memilih hal-hal yang 

pokok, memfokuskan pada hal-hal yang penting, dicari tema dan 

polanya. Dengan demikian data yang telah direduksi akan memberikan 

gambaran yang lebih jelas, dan mempermudah peneliti untuk 

melakukan pengumpulan data selanjutnya, dan mencarinya bila 

diperlukan. Reduksi data dapat dibantu dengan peralatan elektronik 

seperti komputer mini, dengan memberikan kode pada aspek-aspek 

tertentu.38 

b. Data Display (penyajian data) 

Penyajian data bisa dilakukan dalam bentuk uraian singkat, 

bagan, hubungan antar kategori. Untuk menyajikan data yang paling 

sering digunakan dalam penelitian kualitatif adalah dengan teks yang 
                                                           

37 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 
2013), hlm. 246. 

 
38 Ibid, hlm, 247. 
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bersifat naratif. Dengan mendisplaykan data maka akan memudahkan 

untuk memahami apa yang terjadi, merencanakan kerja selanjutnya 

berdasarkan apa yang telah difahami.39 

c. Pengambilan Kesimpulan  

Langkah ketiga dalam analisis data kualitatif adalah penarikan 

kesimpulan dan verifikasi. Kesimpulan awal yang ditemukan masih 

bersifat sementara, dan akan berubah bila tidak ditemukan bukti-bukti 

yang kuat yang mendukung pada tahap pengumpulan data berikutnya. 

Tetapi apabila kesimpulan yang dikemukanan pada tahap awal, 

didukung oleh bukti-bukti yang valid dan konsisten ssat peneliti 

kembali ke lapangan mengumpulkan data, maka kesimpulan yang 

dikemukakan merupakan kesimpulan yang kredibel.40 

6. Uji Keabsahan Data 

Data penelitian kualitatif yang berupa kata-kata, kalimat, 

statement, perilaku dan kejadian yang berhasil dikumpulkan dan telah 

diberi kode, kemudian dianalisa kebenarannya. Alat yang dipergunakan 

untuk menganalisa data dan informasi adalah teknik analisa data 

triangulasi. Menurut Moleong dikutip oleh Wahyu Perhantara, metode 

triangulasi merupakan proses membandigkan dan mengecek balik derajat 

kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui waktu dan alat yang 

berbeda. Triangulasi berarti membandingkan dan mengecek balik derajat 

                                                           
39 Ibid, hlm. 249. 
 
40 Ibid, hlm. 252. 
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kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui waktu dan alat yang 

berbeda dalam penelitian kualitatif.41 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan triangulasi metode dan 

triangulasi sumber dalam uji keabsahan data: 

a. Triangulasi metode: yaitu teknik untuk menganalisa data dan informasi 

dengan menggunakan minimal dua metode. Triangulasi metode ini 

akan menghasilkan data yang sebenarnya, karena telah diuji dengan 

menggunakan dua metode.  

Triangulasi metode dilakukan dengan cara, jika informasi atau 

data yang berhasil didapatkan (misalnya dari wawancara) perlu diuji 

kebenarannya dengan hasil observasi dan dokumentasi. 

Gambar 1.1 Triangulasi Metode 

Observasi 

 

            Wawancara      Dokumentasi 

 

b. Triangulasi sumber: yaitu cara menguji data dan informasi dengan cara 

mencari data dan informasi yang sama kepada subjek lain. Data dan 

informasi tertentu perlu ditanyakan kepada responden yang berbeda 

atau dengan bukti dokumentasi. Hasil komparansi dan pengecekan 

sumber ini untuk membuktikan apakah data dan informasi yang 

didapatkan memiliki kebenaran atau sebaliknya. Jika data dan 

                                                           
41 Wahyu Purhantara, Metode Penelitian Kualitatif, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2010), hlm. 

102. 
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informasi benar, maka data dan informasi akan dikumpulkan, dan 

sebaliknya jika data dan informasi salah satu kurang benar, maka data 

sebaiknya dicek ulang kebenarannya dengan metode triangulasi yang 

lain.42   

Triangulasi sumber dilakukan dengan cara mengecek data 

yang telah diperoleh melalui beberapa  sumber. 

 

Gambar 1.2 Triangulasi Sumber 

Pimpinan 

 

 Masyarakat           HRD 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
42 Ibid, hlm, 103. 
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I. Sistematika Pembelajaran  

Sistematika Pembelajaran untuk memudahkan dalam penyusunan 

dan memudahkan pembaca memahami skripsi ini, penulis memberikan 

penjelasan yang sistematis yang dituangkan kedalan beberapa bab dengan 

sistematika sebagai berikut: 

Bab I Pendahuluan: Pada bab ini akan membahas mengenai 

penegasan judul, latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, kegunaan penelitian, telaah pustaka, landasan teori, metode 

penelitian dan sistematika pembahasan. 

Bab II Gambaran umum: Pada bab ini berisi tentang profil Alif-A 

Group Yogyakara, yang meliputi sejarah berdirinya, visi dan misi, struktur 

organisasi dan lembaga pendidikan di Alif-A Group Yogyakarta. 

Bab III Pembahasan: Pada bab ini akan membahas mengenai 

pokok permasalahan dari penelitian ini yaitu tentang analisis data dan hasil 

penelitian yang didapat dari lapangan berdasarkan rumusan masalah. 

Bab IV Penutup: Pada bab ini berisi mengenai kesimpulan yang 

diperoleh dari penelitian dan saran-saran serta penutup. 



BAB IV 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Fokus dalam penelitian ini adalah Efektivitas Fungsi 

Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan mengambil lokasi 

penelitian di Alif-A Group Yogyakarta. Diantara semua 

pengembangan sdm yang dilakukan, maka pengembangan sdm 

melalui pengawasan dan motivasi yang memiliki efektivitas kuat, 

dan dalam menjalankan metode pengembangan SDM yang 

dilakukan Alif-A Group selama ini dapat dinyatakan efektif, karena 

ada hasil dari pelaksanaan SDM berdampak terhadap 

meningkatnya kualitas kompetensi, kemampuan dan skill karyawan 

dan dilihat dari meningkatnya kepercayaan masyarakat terhadap 

lembaga pendidikan Alif-A Group. 

B. Saran  

1. Bagi Lembaga 

Berdasarkan hasil yang diperoleh selama penelitian 

berlangsung, peneliti menyarankan perlu adanya 

pengembangan sdm dengan metode yang lain seperti, dengan 

memberikan beasiswa pendidikan formal untuk meningkatkan 

kualitas kompetensi dan profesionalisme karyawan. 
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2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Untuk peneliti selanjutnya disarankan untuk meneliti 

tentang pengembangan sdm dari sudut pandang yang berbeda 

sehingga dapat menambah khasanah keilmuan khususnya 

jurusan manajemen dakwah. 
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INTERVIEW GUIDE 

 

A. Pimpinan Alif-A Group 

1. Apakah ada kebijakan tentang pengembangan SDM di Alif-A Group? 

2. Apa contoh dari kebijakan pengembangan SDM di Alif-A Group? 

3. Apa yang melatar belakangi sehingga perlu adanya kebijakan 

pengembangan SDM  di Alif-a Group? 

4. Siapa yang membuat/ terlibat dalam pembuatan kebijakan tentang  

pengembangan SDM di Alif-A Group?   

5. Apa tujuan yang ingin dicapai dalam pengembangan SDM? 

6. Apa sasaran dari pelaksanaan pengembangan SDM di Alif-A Group? 

7. Apa saja model/jenis pengembangan SDM di Alif-A Group? 

8. Apakah pengembangan SDM melalui mutasi? 

9. Apakah pegembangan SDM melalui promosi? 

10. Apakah pengembangan SDM melalui motivasi? 

11. Apakah pengembangan SDM melalui pengawasan? 

12. Apakah pengembangan SDM melalui pengembangan karier? 

13. Bagaimana evaluasi pelaksanaan pengembangan SDM di Alif-A 

Group? 

B. HRD/Karyawan Alif-A Group Yogyakarta 

1. Apakah ada kebijakan pengembangan SDM di Alif-a Group? 

2. Siapa yang membuat/ terlibat dalam pembuatan kebijakan 

pengembangan SDM di Alif-A Group? 



3. Bagaimana cara pembuatan kebijakan pengembangan SDM di  Alif-A 

Group?  

4. Apa saja model/jenis pengembangan SDM di Alif-A Group? 

5. Apakah pengembangan SDM melalui mutasi? 

6. Apakah pegembangan SDM melalui promosi? 

7. Apakah pengembangan SDM melalui motivasi? 

8. Apakah pengembangan SDM melalui pengawasan? 

9. Apakah pengembangan SDM melalui pengembangan karier? 

10. Bagaimana proses pengembangan SDM di Alif-A Group? 

11. Bagaimana evaluasi pelaksanaan pegembangan SDM di Alif-A Group?  

12. Siapa saja yang terlibat dalam pelaksanaan evaluasi pengembangan 

SDM di Alif-A Group?  

C. Masyarakat 

1. Apa yang melatar belakangi bapak/ibu mempercayakan Alif-A Group 

sebagai lembaga pendidikan untuk anak-anak ? 

2. Bagaimana kualitas kompetensi guru di Alif-A Group?   

3. Perkembangan apa yang bapak/ibu rasakan setelah mempercayakan 

Alif-A Group sebagai lembaga pendidikan untuk anak-anak? 

4. Apakah konsep pembelajaran  yang ada di Alif-A Group sesuai dengan 

harapan bapak/ibu?  

5. Apakah ada masukan untuk lembaga Alif-A Group? 







DOKUMENTASI LEMBAGA DAN WAWANCARA 

 

A. Lembaga Alif-A Group Yogyakarta 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



B. Wawancara dengan HRD 

 

 

C. Wawancara dengan Staff SDM 
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A. Identitas Diri 

Nama    : Pikri Mulyana 

Jenis Kelamin   : Laki-laki 

Tempat, Tanggal lahir  : Garut, 14 Oktober 1993 

Alamat    : Kp. Panday,  RT/RW. 001/003, 

       Desa/Kec. Cikajang,     

  Kab. Garut 

E-mail    : mulyanafikry@gmail.com 

Contak Person   : 081283078029 

B. Riwayat Pendidikan 

1. SDN II Cikajang, Tahun lulus 2006 

2. SMPN 1 Cikajang, Tahun Lulus 2009 

3. MA Al-ihsan Baleendah Bandung, Tahun Lulus 2012 

C. Pengalaman Organisasi 

1. OPPMAI Angkatan ke 18 di Al-ihsan Baleendah Bandung bagian 

Olahraga 

2. Anggota HMJ-MD UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta  
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