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ABSTRAK

Fina Dhurotul Fitria, 18102040065, Proses Pengembangan Sumber Daya
Manusia di Era Pandemi Covid-19 pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Daerah Istimewa Yogyakarta, Program Studi Manajemen Dakwah, Fakultas
Dakwah dan Komunikasi, Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta,
2022.

Pandemi Covid-19 mengakibatkan berbagai dampak di berbagai sektor,
tidak terkecuali terhadap sumber daya manusia di Indonesia. Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta sebagai lembaga pemerintah
sebagai wadah layanan masyarakat di bidang ketenagakerjaan, memiliki upaya
tersendiri dalam melaksanakan proses pengembangan agar dapat memberikan
layanan yang terbaik bagi masyarakat terutama dari sisi sumber daya manusianya
ketika masa pandemi Covid-19.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif dengan teknik
pengumpulan data berupa wawancara, observasi, dan dokumentasi. Penelitian ini
bersifat deskriptif kualitatif dengan uji keabsahan data menggunakan uji kredibilitas
yaitu triangulasi sumber data. Sumber data diperoleh dari narasumber dari beberapa
pegawai dan data yang telah ada pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah
Istimewa Yogyakarta.

Hasil penelitian ini yaitu Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Daerah Istimewa Yogyakarta, sebagai lembaga pemerintah yang memiliki peran
melayani masyarakat di bidang ketenagakerjaan. Meski berada di masa pandemi
Covid-19, akan tetapi lembaga ini tetap melakukan kegiatan pengembangan sumber
daya manusia (SDM), terdapat upaya yang tetap dilakukan dalam melaksanakan
kegiatan program pengembangan SDM tersebut. Proses pengembangan SDM
tersebut dilakukan terdiri dari enam tahapan diantaranya analisis melakukan
identifikasi kebutuhan organisasi, penentuan sasaran pelaksanaan program,
melakukan penetapan program, melakukan identifikasi prinsip-prinsip belajar,
pelaksanaan program pengembangan, dan melakukan penilaian program.

Kata Kunci : Proses, Pengembangan SDM, Covid-19, Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi salah satu aset penting yang
perlu diperhatikan pada setiap organisasi. Dalam mengaplikasikan setiap
fungsi manajemen pada organisasi, mulai dari tahap perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan sumber daya manusia
memiliki peran sebagai pelaku yang melaksanakan tahapan-tahapan
tersebut, demi tercapainya tujuan organisasi.

Tujuan organisasi yang akan dicapai perlu memerhatikan berbagai
aspek yang mendukung pencapaian yang efektif dan efisien. Agar tujuan
organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien, salah satu aspek yang
perlu diperhatikan yakni pelaku atau SDM yang melaksanakan. Menurut
padangan Islam, umat manusia diciptakan paling sempurna diantara
makhluk yang lainnya. Islam menghendaki manusia berada pada tatanan
yang tinggi dan luhur.! Oleh karena itu manusia dikaruniai akal, perasaan,
dan tubuh yang sempurna.? Yang mana hal tersebut diisyaratkan dalam
beberapa ayat Al-Quran yang menyebutkan tentang kesempurnaan diri
manusia. Hal demikian bertujuan agar manusia memahami, bahwa dengan

kesempurnaan tersebut untuk dapat mengembangkan diri menjadi yang

! Dewi Oktaviani, “Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Perspektif Islam”, Jurnal

IQTISHADUNA: Jurnal Ilimiah Ekonomi Kita (Bengkalis : STIE Syariah Bengkalis, 2019), him.

171.
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berguna yang dapat memberikan manfaat bagi sekitar sehingga dapat

meningkatkan potensi sumber dayanya. Salah satu yang disebutkan, Allah

telah berfirman dalam Al-Quran, Surat At-Tin ayat 4, yang berbunyi:®
P P W R R

Artinya : “Sungguh, Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang
sebaik-baiknya,..”

Dari ayat tersebut, dapat dipahami bahwa, manusia sebagai makhluk
yang diberikan fitrah berupa kesempurnaan. Sebagai wujud ikhtiar atas apa
yang telah Allah Swt. limpahkan kepada manusia, maka sudah sepatutnya
manusia memelihara anugerah tersebut. Sebagai salah satu upaya yaitu
meningkatkan kemampuan sumber daya manusia dengan dilakukannya
kegiatan melalui program-program pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia. Pengembangan dapat diartikan sebagai suatu usaha
meningkatkan kemampuan pegawai untuk menghadapi berbagai penugasan
di masa kini dan masa yang akan datang.*

Pengembangan SDM diberikan dengan menyesuaikan kemampuan
SDM itu sendiri dan juga memerhatikan kesesuaian kemampuan tersebut
dengan kebutuhan organisasi. SDM akan bekerja secara optimal jika

organisasi dapat mendukung kemajuan karier mereka dengan melihat apa

3 Al-Qur’an, 95:4. Semua terjemah ayat Al-Qur’an di Skripsi ini didiambil dari Kemeterian
Agama Republik Indonesia, AL-Qur’an dan Terjemahnya (Jakarta: Fokusmedia, 2010).

4 Eliana Sari , Pengembangan Sumber Daya Manusia ( Jakarta : Jayabaya University Press,
2009), him. 11.



sebenarnya kompetensi mereka.®> Dalam hal ini Rasulullah Saw. pernah

bersabda:®

Seld bl (e da s 0K Gas ol sid 4wl Ge iR AR5 (K B
Gl 548 sl e 152 005 IS
Artinya : “Barang siapa hari ini lebih baik dari hari kemarin, dialah
tergolong orang yang beruntung. Barang siapa yang hari ini sama dengan
hari kemarin dialah tergolong orang yang merugi dan barang siapa yang

hari itu lebih buruk dari hari kemarin dialah tergolong orang yang celaka.”
(HR. Al-Hakim).

Dari Hadits tersebut, ada pesan yang Rasulullah Saw. sampaikan,
bahwa manusia dengan anugerah terbaik agar menyadari bahwa manusia
akan merugi apabila tidak memperbaiki di hari kemudian. Yaitu akan
beruntung bagi manusia yang senantiasa melakukan hal-hal yang lebih baik
dari hari ini dan kemarin.

Seiring dengan perkembangan zaman yang berjalan dengan begitu
pesat, memberikan perubahan-perubahan hal baru terhadap beberapa sektor
di berbagai bidang terutama bagi suatu organisasi. Menjadi tantangan baru
bagi setiap organisasi dalam menghadapi setiap perubahan tersebut, baik
negatif maupun positif. Pandemi Covid-19 merupakan kasus wabah
penyakit yang disebabkan oleh virus yang menyerang pada tubuh manusia,

yang saat ini tengah menjadi problematika bagi yang terdampak di beberapa

5 Benjamin Bukit, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta :2017), him. 19.

Al Fitri, Memaknai Ulang Arti Hijriah, ( Jakarta: Direktorat Jenderal Badan Peradilan
Agama, 2014).



negara di penjuru Dunia, salah satunya di Indonesia. Walaupun
problematika ini terletak pada bidang kesehatan, namun dampak yang
dirasakan di Indonesia dari adanya pandemi ini tidak hanya bidang
kesehatan saja, akan tetapi terhadap bidang lain, seperti ekonomi, sosial,
budaya, pendidikan, agama, dan lainnya. Bidang Sosial sebagai salah satu
yang begitu terasa dampaknya, dimana adanya wabah ini menyebabkan
beberapa kegiatan yang dilakukan menjadi terbatas.

Lembaga kepemerintahan bagi negara tentunya perlu mengambil
tindakan terhadap problematik Covid-19 ini , salah satunya yaitu Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta, sebagai salah
satu instansi Pemerintah di Daerah Istimewa Yogyakarta yang menangani
masyarakat di bidang ketenagakerjaan. Sudah selayaknya bagi suatu
instansi  kepemerintahan memberikan berbagai layanan kepada
masyarakatnya, adanya pandemi Covid-19 ini, menghadirkan tantangan-
tantangan baru bagi lembaga ini. Sehingga harus berusaha mencari berbagai
upaya agar tetap dapat memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat,
walau tengah menghadapi tantangan baru ini.

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta
sebagai lembaga pelayanan masyarakat yang menangani bidang
ketenagakerjaan, dalam melakukan tugasnya memiliki berbagai pelayanan
yang terbagi di beberapa bidang. Bidang-bidang tersebut telah dibentuk
sesuai dengan kebutuhan organisasi dan diisi olen SDM atau pegawai yang

sesuai dengan kemampuan serta porsi tanggung jawab pekerjaannya



masing-masing. Tujuannya yaitu untuk mendukung kinerja yang maksimal
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan bekerja secara
profesional.

Peneliti melalukan telaah terhadap salah satu lembaga
kepemerintahan di bidang ketenagakerjaan yaitu Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta, dengan melihat fenomena yang
terjadi.

Fenomena tersebut yang pertama berangkat dari melihat terlebih
dahulu apa peran lembaga ini. Merupakan lembaga yang memiliki tugas
sebagai lembaga pelayanan bagi masyarakat di bidang ketenagakerjaan,
kemudian adanya pandemi ini berdampak besar terhadap tenaga kerja yang
ada di Daerah Istimewa Yogyakarta. Kemudian, yang ke dua dengan
melihat aktivitas yang dilakukan di masa pandemi Covid-19. Upaya-upaya
apa saja yang dilakukan bagi Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah
Istimewa Yogyakarta agar tetap bertahan dan tetap berjalan dalam
memberikan pelayanan yang terbaik kepada masyarakatnya. Terutama
upaya dalam menghadapi berbagai konflik seputar ketenagakerjaan.

Selanjutnya yang ke tiga, di dalam Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta terdapat upaya dengan
melakukan usaha-usaha meningkatkan kompetensi para pegawai yang tetap
berjalan, agar dapat memberikan pelayanan kepada masyarakat menjadi
lebih maksimal.. Kemudian yang ke empat, yaitu adanya proses kegiatan

yang bersifat mengembangkan kompetensi pegawai baik secara formal



ataupun non-formal. Diantara kegiatannya tersebut yaitu pelaksanaan
kegiatan pengembangan berupa diklat pegawai yang dilakukan dengan
teknis pelaksanaan yang berbeda yaitu secara daring, kemudian terdapat
kegiatan-kegiatan baru lainnya sebagai alternatif program pengembangan
terhadap pegawai.

Maka, dari faktor-faktor yang telah peneliti sebutkan, menandakan
bahwa pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah Istimewa
Yogyakarta memiliki kegiatan-kegiatan yang bersifat meningkatkan
kemampuan serta kompetensi pegawai masih tetap berjalan, meski tengah
menghadapi masa pandemi Covid-19. Juga hal-hal lain yang menyangkut
seputar kegiatan pengembangan sumber daya manusia. Menjadi rasa ingin
tahu bagi peneliti secara mendalam tentang aktivitas yang dilakukan di
dalamnya.

Berdasarkan uraian diatas, menjadi latar belakang bagi peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian dan mencari tahu tentang bagaimana
“Proses Pengembangan Sumber Daya Manusia di Era Pandemi Covid-19

pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta”.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut, maka rumusan
dalam penelitian ini yaitu, bagaimana proses pengembangan sumber daya
manusia di era pandemi Covid-19 terhadap pegawai pada Dinas Tenaga

Kerja dan Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta ?



C. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan
mendeskripsikan bagaimana proses pengembangan sumber daya manusia
yang diterapkan terhadap pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Daerah Istimewa Yogyakarta di era pandemi Covid-19.

D. Kegunaan Penelitian

Secara teoritis, kegunaan dari penelitian ini untuk menambah
pengetahuan baik pengetahuan di bidang umum maupun di bidang dakwah
yang masih terdapat kaitannya dengan pengetahuan tentang pengembangan
sumber daya manusia terutama upaya yang diterapkan di era pandemi
Covid-19 ini. Kepustakaan, hasil penelitian ini mampu menambah
informasi ilmiah yang dapat dijadikan referensi seputar pengembangan
sumber daya manusia bagi suatu instansi atau kepada yang membutuhkan.

Secara praktis, bagi lembaga itu sendiri hasil penelitian ini dapat
dijadikan bahan evaluasi untuk mempertimbangkan segala aspek seputar
pengembangan sumber daya manusia yang diberikan kepada pegawai Dinas

Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta.

E. Kajian Pustaka
Pembahasan mengenai pengembangan sumber daya manusia

(human resources development) bukanlah pembahasan baru. Terdapat



banyak penelitian terdahulu yang telah membahas mengenai teori tersebut.
Untuk itu sebagai bahan perbandingan penelitian, penulis mencoba
mengambil referensi penelitian terdahulu, yaitu diantaranya :

Skripsi oleh Khari Muhdani yang berjudul, Strategi Pengembangan
Sumber Daya Manusia oleh Dinas Sosial terhadap Mantan Pekerja Seks
Komersial Pasca Penutupan Lokalisasi di Kabupaten Tegal Jawa Tengah
tahun 2017-2018. Dalam penelitian ini, peneliti mendeskripsikan bahwa
strategi yang diterapkan oleh pihak Dinas Sosial Kabupaten Tegal terhadap
mantan pekerja seks komersial yaitu dengan menggunakan konsep strategi
kompetensi yang berbeda (distinctive competence). Dimana pengembangan
sumber daya manusia yang diterapkan dengan mengalokasikan ke berbagai
bidang kompetensi yang lain, diantarannya yaitu pelatihan menjahit atau
tata busana, memasak atau tata boga, tata rias pengantin, dan kerajinan
tangan. Dan juga bekerja sama dengan bengkel golbu milik AA Gym
sebagai bentuk pengembangan di bidang rohani.’

Skripsi olen Dea Wilyi Anggraini yang berjudul, Implikasi
Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan Bank
Aman Syariah Sekampung Lampung Timur. Dalam penelitian ini, peneliti
mendeskripsikan bahwa adanya upaya pengembangan sumber daya

manusia pada pegawai Bank Aman Syariah, dapat memberikan dampak

7 Khari Muhdani, Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia oleh Dinas Sosial
terhadap Mantan Pekerja Seks Komersial Pasca Penutupan Lokalisasi di Kabupaten Tegal Jawa
Tengah tahun 2017-2018, Skripsi (Yogyakarta : Program Studi MD Fakultas Dakwah dan
Komunikasi, UIN Sunan Kalijaga, 2018).



positif terhadap kinerja para pegawai. Walaupun dalam proses perekrutan
karyawan, Bank Aman Syariah tidak mensyaratkan harus bergelar
ekonomi.®

Skripsi oleh Candra Lutfi Habibah yang berjudul, Pengembangan
Sumber Daya Manusia Melalui Praktik Kewirausahaan Kaligrafi (Studi
Kasus Santri Pondok Pesantren Riyadlatul ‘Ulum). Dalam penelitian ini,
peneliti mendeskripsikan bahwasanya pengembangan sumber daya manusia
di Pondok Pesantren Riyadlatul ‘Ulum Batanghari Kabupaten Lampung
Timur diterapkan tidak hanya melalui Pendidikan organisasi, melainkan
melalui pengembangan di bidang kewirausahaan kaligrafi. Dengan tujuan
menghadapi masalah ekonomi di tengah persaingan era globalisasi yang
semakin ketat. Dengan cara tetap memotivasi santri, mengenalkan berbagai
macam Kkaligrafi, serta mengevaluasikan hasil karya kaligrafi, menjaga
kearifan seni kaligrafi. Sehingga dapat menjadikan santri yang aktif, kreatif,
dan inovatif.°

Jurnal Manajemen Dakwah Volume 3, Nomor 2, Tahun 2018 oleh
Miftahuddin, dkk., yang berjudul Strategi Pengembangan Sumber Daya
Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan. Dalam penelitian ini,

peneliti melakukan studi kasus pada Sinergi Foundation terhadap karyawan

8 Dea Wilyi Anggreini, Implikasi Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja
Karyawan Bank Aman Syariah Sekampung Lampung Timur, Skripsi (Metro : Program Studi PS
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Metro Lampung , 2018).

® Candra Lutfi Habibah, Pengembangan Sumber Daya Manusia Melalui Praktik
Kewirausahaan Kaligrafi (Studi Kasus Santri Pondok Pesantren Riyadlatul ‘Ulum), Skripsi (Metro:
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Metro Lampung, 2020).
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untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Dimana proses pelatihan
yang dilakukan berdasarkan kepada hasil evaluasi tahunan Sinergi
Foundation. Adapun strategi yang dilakukan dengan cara on the job, dan
merekomendasikan karyawannya untuk mengikuti pelatihan di luar
lembaga. Selain itu, pimpinan mempunyai kebijakan dan arahan terhadap
seluruh karyawan dengan menyusun konsep terhadap kualitas dan kuantitas
karyawan dengan tujuan setiap departemen memiliki  inovasi
pengembangan.?

Jurnal Komunikasi Islam Volume 01, Nomor 01, Juni 2020 oleh
Sony Eko Adisaputro, dkk., yang berjudul Pengembangan Sumber Daya
Manusia di Era Milenial Membentuk Manusia Bermartabat. Pada
penelitian ini melakukan studi kepustakaan (Library Reseacrh), dengan
menarik kesimpulan yang replikatif dan sahih dari data atas dasar
konteksnya. Yang mana hasil penelitiannya adalah bahwasanya manusia
dalam pandangan Islam merupakan makhluk unggulan yang memiliki
potensi diantaranya jasmani (fisik), potensi nalar (akal/ratio), potensi hati
nurani (galbu). Dan untuk mencapai kualitas SDM unggulan dengan
melakukan pengembangan kualitas manusia melalui jalan mengembangkan

potensi-potensi atau sumber daya agar menjadi manusia dengan arti

10 Miftahuddin, dkk., “Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan”, Jurnal Manajemen Dakwah Vol. 3, No. 2 ( Bandung : Fakultas
Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Gunung Djati Bandung, 2018).
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sesungguhnya. Sedangkan jalan tersebut dapat ditempuh dengan pembinaan
melalui pendidikan baik formal, informal, dan non formal.!

Berdasarkan hasil perbandingan dari kajian pustaka di atas, Dapat
disimpulkan bahwa penelitian ini berbeda dengan penelitian-penelitian
terdahulu. Hal ini dapat dilihat baik dari subjek maupun objek penelitian
dan juga metode penelitian, dimana belum ditemukannya penelitian
sebelumnya yang membahas tentang proses pengembangan sumber daya
manusia di era pandemi Covid-19 pada Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta. Sehingga peneliti memutuskan

untuk mengangkat masalah tersebut untuk dijadikan penelitian.

F. Kerangka Teori
1. Proses
Pengertian proses menurut beberapa sumber dan ahli diantaranya:
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia proses adalah runtunan
perubahan (peristiwa) dalam perkembangan sesuatu.*?
Menurut Soewarno Handayaningrat proses adalah serangkaian tahap

kegiatan mulai dari menentukan sasaran sampai tercapainya tujuan.

11 Sony Eko Adisaputro, dkk., “Pengembangan Sumber Daya Manusia di Era Milenial
Membentuk Manusia Bermartabat”, Jurnal Komunikasi Islam, Vol. 01, No. 01 ( Nganjuk : 1Al
Pangeran Diponegoro, 2020).

12 «“Pengertian Proses”, https://kbbi.web.id/ , diakses pada tanggal 15 Mei 2022. Pukul
20.18 WIB.

13 Soewarno Handayani, Pengantar Studi dan Administrasi (Jakarta: Haji Masagung,
1988), him.20.
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Menurut Badudu dan Sutan Mohammad Zain proses adalah jalannya
suatu peristiwa dari awal sampai akhir atau masih berjalan tentang suatu
perbuatan, pekerjaan dan tindakan.*

Dari beberapa pengertian menurut para ahli, maka dapat
disimpulkan bahwa pengertian proses yaitu suatu tahapan-tahapan yang
tersusun secara runtut dari awal hingga akhir dalam perjalanan suatu
peristiwa untuk mencapai tujuan tertentu.

2. Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resource Planning)
a. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Perencanaan merupakan fungsi pertama dari fungsi-fungsi
manajemen, diterapkan pada berbagai bidang termasuk manajemen
sumber daya manusia.®® Tujuan fungsi ini adalah untuk mengurangi
ketidakpastian dalam pengelolaan sumber daya manusia untuk mencapai
tujuan organisasi.’® Semua bidang manajemen terlebih dahulu
melaksanakan kegiatan perencanaan sebelum melaksanakan kegiatan-
kegiatan lainnya.’

Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa perencanaan sumber
daya manusia (human resource planning/ HRP) merupakan suatu proses

dari analisis dan identifikasi terhadap kebutuhan dan tersedianya sumber

14 Badudu dan Sutan Mohammad, Kamus Umum Bahasa Indonesia (Jakarta: Pustaka
Sinar Harapan, 1996).

15 wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2013), him. 112.
18 1bid.

7 1bid.
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daya manusia di pasar tenaga kerja.!® Dari pengertian tersebut, dapat
dipahami bahwa menunjukkan bagaimana sumber daya manusia
didapatkan berdasarkan analisis kebutuhan atau pekerjaan yang telah
ditentukan, kemudian hasil analisis tersebut dibuat dengan menyesuaikan
kondisi yang ada di tengah pasar tenaga kerja.

Perencanaan sumber daya manusia tidak hanya menjadi
tanggung jawab yang menangani masalah ketenagakerjaan, melainkan
juga melibatkan tiap-tiap manajer sebagai penanggung jawab atas
perencanaan secara keseluruhan.’® Perencanaan sumber daya manusia
adalah sebagai proses untuk menentukan jumlah dan jenis manusia yang
dibutuhkan oleh suatu organisasi atau perusahaan dalam waktu dan
tempat yang tepat serta melakukan tugas sesuai yang diharapkan.?
Perencanaan sumber daya manusia sebagai proses yang sistematis dan
terus menerus dalam menganalisis kebutuhan organisasi dan sumber
daya manusia dalam kondisi yang selalu berubah dan mengembangkan
kebijakan personalia yang sesuai dengan rencana jangka panjang
organisasi.?!

Perencanaan sumber daya manusia dalam organisasi memiliki

manfaat karena organisasi akan memiliki gambaran yang jelas tentang

18 wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2013), him. 112.

19 Komang Ardana, dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Graha llmu,
2012), him. 43.

20 1bid.

2 1bid.
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masa depan, serta mampu mengantisipasi kekurangan kualitas tenaga
kerja yang diperlukan.?? Perencanaan sumber daya manusia dikatakan

baik jika memenuhi syarat berikut:?3

1) Mengetahui secara jelas masalah yang direncanakan;

2) Mengumpulkan dan menganalisis informasi tentang sumber daya
manusia dalam organisasi secara lengkap;

3) Adanya pengalaman yang luas tentang analisis pekerjaan (job
analysis), kondisi organisasi, dan persediaan sumber daya manusia
saat ini dan masa mendatang;

4) Mampu membaca situasi dan kondisi sumber daya manusia dan
teknologi masa depan;

5) Mengetahui secara luas peraturan dan kebijakan pemerintah,

khususnya yang menyangkut ketenagakerjaan.

Pada umumnya, perusahaan-perusahaan besar melakukan perencanaan
sumber daya manusia dengan melibatkan tingkat manajemen puncak dan
manajemen yang secara teknis menangani perencanaan tersebut.?*
Manajer puncak bertanggung jawab dalam perencanaan strategis yang

menangani perencanaan sumber daya manusia secara keseluruhan.

22 Hotner Tampubolon, Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia dan Perannya dalam
Pengembangan Keunggulan Bersaing (Jakarta: Papas Sinar Sinanti, 2016), him. 16.

23 1bid.

24 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2013), him. 112.
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Manajer tingkat bawahnya akan membuat proyeksi kebutuhan akan

sumber daya manusia pada periode tertentu.?

b. Perekrutan Sumber Daya Manusia

Sebagai wujud realisasi fungsi dari tahapan sebelumnya berupa
perencanaan sumber daya manusia, maka langkah yang perlu dilakukan
selanjutnya yaitu dengan dilakukan proses perekrutan melalui berbagai
metode yang paling sesuai. Dikarenakan sumber daya manusia
merupakan pelaku dalam melaksanakan fungsi manajemen pada suatu
organisasi, maka sudah seharusnya memerhatikan tentang bagaimana
proses perekrutan anggota, demi tercapainya hasil kerja yang efektif dan
efisien. Maka dalam melakukan pemilihan anggota atau tenaga kerja,
organisasi harus memerhatikan kualitas dari sumber daya manusianya
agar meminimalisir terjadinya kesalahan dalam penarikan anggota ke
dalam organisasinya.

Penarikan tenaga kerja (recruitment) merupakan proses pencarian
calon karyawan yang memenuhi syarat dalam jumlah dan jenis yang
dibutuhkan.?® Penarikan tenaga kerja berkaitan dengan pemenuhan
kebutuhan tenaga kerja sesuai dengan jumlah dan kualitasnya, baik

dalam jangka waktu pendek, menengah, maupun jangka panjang.?’

25 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2013), him. 112.
% Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2013), him. 140.

27 1bid.
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Ada beberapa kegiatan pokok dalam penarikan tenaga kerja menurut
teori Wilson Bangun, antara lain:?®

1) Menentukan kebutuhan tenaga kerja dalam jangka pendek dan
jangka panjang;

2) Memperoleh informasi di pasar tenaga kerja;

3) Menentukan metode penarikan tenaga kerja secara tepat;

4) Menyusun program penarikan tenaga kerja secara sistematis dan
terpadu yang berhubungan dengan kegiatan sumber daya manusia
lain dan dapat bekerja sama dengan manajer lini dalam
perusahaan;

5) Memperoleh calon tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan;

6) Melakukan tindak lanjut terhadap calon tenaga kerja baik yang
diterima maupun yang ditolak, untuk melakukan evaluasi
mengenai efektif tidaknya penarikan tenaga kerja yang dilakukan.

Dari keenam kegiatan pokok tersebut, dilakukan dengan
menyesuaikan ketentuan dan proses hukum yang telah ditetapkan dan
berlaku di tempat dilakukannya penarikan tenaga kerja.

Hasil kegiatan penarikan tenaga kerja merupakan identifikasi
terhadap calon tenaga kerja yang memenuhi syarat dan memiliki

kemungkinan untuk diterima sebagai karyawan. Untuk mendapatkan

28 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2013), him. 140.
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calon tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan, dilakukan
melalui proses penarikan tenaga kerja sebagaimana bagan dibawah ini;?°

Gambar 1. 1: Proses Penarikan Tenaga Kerja

Perencanaan
Sumber Daya Manusia _ | Sumber dan
| dalam Perusahazn
- Jumlah Tenaga Kerja
- Kualitas Tenaga
Kerja .
L Lowongan L Penarikan Pelamar van
Pekerjaan Tenaga Kerja Memen: uhi}S\-' agrat
Analisis Pekerjaan
Sumber dari
Deskripsi Pekerjaan [ Pasar Tersedia | Luar Perusshaan
-Spesifikaz Pekerjaan Tenaza Kerja ™  Calon Pelamar

Sumber: Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, 2013.

Proses ini diawali dari analisis pekerjaan dan perencanaan
sumber daya manusia, sampai dilakukannya penarikan dengan
menggunakan metode-metode penarikan yang efektif.*® Kegiatan ini
merupakan dasar dalam melaksanakan kegiatan seleksi dan penempatan
tenaga kerja, dan kegiatan-kegiatan manajemen sumber daya manusia
lainnya, seperti pengembangan, pemberian kompensasi, dan

pemeliharaan tenaga kerja.®!

29 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2013),him.112.
%0 hid.

31 1bid.
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3. Pengembangan Sumber Daya Manusia (Human Resources

Development)

a. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan diartikan sebagai suatu usaha meningkatkan
kemampuan pegawai untuk menghadapi berbagai penugasan di masa
kini dan masa yang akan datang.®2

Menurut Gouzali dalam buku Manajemen Pengembangan
Sumber Daya Manusia karya M.Kadarisman mengemukakan
pengembangan SDM merupakan kegiatan yang harus dilakukan
organisasi, agar pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability), dan
keterampilan (skill) mereka sesuai tuntutan pekerjaan yang mereka
lakukan.

Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan
kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan
pelatihan.®®

Menurut Robert (2002:54) yang dikutip oleh Miftahuddin (2018)
pengembangan sumber daya manusia adalah suatu usaha dengan tujuan

meningkatkan skill karyawan melalui Pendidikan, pelatihan serta

32 Eliana Sari, Pengembangan Sumber Daya Manusia ( Jakarta : Jayabaya University Press,

2009), him. 11.

him. 46.

33 Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Sidoarjo : Zifatama, 2008),
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pengembangan akhir guna menjalankan tugas sebagai karyawan dan
memiliki siklus jangka panjang.

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli , maka pengertian dari
pengembangan sumber daya manusia adalah suatu usaha yang
dilakukan organisasi dalam meningkatkan pengetahuan (knowledge),
kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) karyawannya, dengan
berbagai metode yang bertujuan untuk menyesuaikan kebutuhan
organisasi di masa sekarang dan untuk di masa yang akan datang.

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset terpenting bagi
perusahaan atau lembaga.®* Setiap manusia memiliki kemampuan,
keahlian dan kreativitas yang tidak sama. Sedangkan, kemampuan,
keahlian dan kreativitas seseorang tidak akan optimal jika tidak
dikembangkan secara tepat dan benar. Maka, sebagai upaya sebuah
organisasi dalam pencapaian tujuan organisasi, perlu diadakannya
kegiatan pengembangan terutama sumber daya manusia.

Dalam perspektif Islam, manusia diciptakan sebagai makhluk
yang dianugerahkan dengan sebaik-baik bentuk dan kesempurnaan.
Manusia yang diciptakan dengan sempurna disertai dengan akal,
perasaan, dan kemampuannya masing-masing. Dengan diturunkan
wahyu berupa Al-Quran sebagai pedoman hidup, diutuskan Rosul

sebagai teladan bagi seluruh umat manusia beserta dengan sederet kisah

3 Miftahuddin, dkk.,“Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan
Kinerja Karyawan”, Jurnal Manajemen Dakwah Vol. 3, No. 2 (Bandung: Fakultas Dakwah dan
Komunikasi UIN Sunan Gunung Djati Bandung, 2018), him. 2.
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sejarah kepemimpinan Rasulullah Saw. untuk dijadikan acuan dalam
kehidupan umat manusia.

Termasuk bagaimana nilai kepemimpinan yang dapat ditauladani
dari Rosul dalam melakukan pengendalian terhadap SDM dalam
berdakwah agama Islam. Yang paling pokok dapat dilihat dari empat
sifat wajib Rasulullah Saw., yang kita ketahui diantaranya yaitu
amanah, fathanah, tabligh, dan shidg.

Amanah adalah sikap bisa dipercaya dalam mengemban
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Fathanah adalah sikap
profesional dalam melakukan berbagai pekerjaan. Tabligh adalah sikap
transparan dan bertanggung jawab terhadap setiap hal yang merupakan
amanah yang diberikan kepadanya. Terakhir adalah Shidiq atau jujur
yang berati setiap HR (Human Resource) Syariah harus terpercaya
sehingga bisa diandalkan dalam melakukan pekerjaannya.®® Dari sifat-
sifat wajib Rasulullah Saw. . tersebut, banyak nilai-nilai yang
diterapkan terhadap sumber daya manusia agar bisa menjadi SDM yang
unggul yang dapat memberikan manfaat dan dampak positif baik
terhadap dirinya maupun terhadap orang lain terutama bagi

keberhasilan organisasi.

3 Abu Fahmi, dkk., HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya
Manusia Berbasis Syariah ( Jakarta : Gramedia Pustaka Utama, 2014), him. 88.
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b. Tujuan dan Manfaat Pengembangan Sumber Daya Manusia
Disebutkan dalam sebuah hadits yang menjelaskan arti

pentingnya proses pengembangan sumber daya manusia sebagai

landasan dan tujuan dari pentingnya kegiatan tersebut. Yaitu Rasulullah

Saw. telah bersabda :%¢

Dnld 58 Al Jle dh i U8 Gag ) s asdl (el pa Aan U8 (ha
SO sala 58 il (e 1B Al 5 O Gas

Artinya: “Barang siapa hari ini lebih baik dari hari kemarin, dialah
tergolong orang yang beruntung. Barang siapa yang hari ini sama
dengan hari kemarin dialah tergolong orang yang merugi dan barang
siapa yang hari itu lebih buruk dari hari kemarin dialah tergolong

orang yang celaka.” (HR. Al-Hakim).

Dari Hadits tersebut jelas bahwa, tujuan dari adanya
pengembangan sumber daya manusia menurut perspektif Islam tidak
lain, agar menjadikan manusia menjadi lebih baik daripada yang lalu
demi kemajuan di masa yang akan datang. Karena manusia akan
merugi, apabila tidak menyegerakan untuk melakukan perubahan. Dan
akan beruntung, jika menyadari dan berusaha untuk menjadi lebih baik,
menjaga, serta meningkatkan kualitas diri yang nantinya akan
memberikan manfaat bagi diri sendiri, orang lain terutama bagi

organisasi.

3 Al Fitri, Memaknai Ulang Arti Hijriah, ( Direktorat Jenderal Badan Peradilan Agama,
2014).
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Setiap organisasi dalam mencapai tujuannya memiliki upaya
masing-masing pengembangan sumber daya manusianya. Tujuan
pengembangan karyawan adalah memperbaiki efektivitas karyawan
dalam mencapai hail kerja yang telah ditetapkan.®’

Menurut Gilley and Steven yang dikutip oleh Priyono Marnis
dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia bahwa tujuan
pengembangan sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan
knowledge, skills, attidue, and behavior dalam melaksanakan tugas
organisasi.

Ada beberapa tujuan yang ingin dicapai dengan penyelenggaraan
pengembangan karyawan yaitu® :

1) Meningkatkan produktivitas kerja

2) Meningkatkan efisiensi

3) Mengurangi kerusakan

4) Menghindari (mengurangi) kecelakaan

5) Meningkatkan pelayanan (konsumen)

6) Memperbaiki dan meningkatkan moral karyawan
7) Meningkatkan karier

8) Meningkatkan cara berfikir secara konseptual

9) Meningkatkan kepemimpinan

37 Miftahuddin, dkk.,“Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan
Kinerja Karyawan”, Jurnal Manajemen Dakwah Vol. 3, No. 2 ( Bandung : Fakultas Dakwah dan
Komunikasi UIN Sunan Gunung Djati Bandung, 2018), him. 47.

% 1bid., him.48.
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10) Meningkatkan prestasi yang pada akhirnya berdampak
peningkatan balas jasa (gaji).

Pengembangan  karyawan  meliputi  seluruh  aspek
pengetahuan keterampilan dan sikap.®® Karena pengetahuan dan
keterampilan saja disarankan belum cukup, maka perlu ditambahkan
pengembangan sikap karyawan dalam menghadapi tugas.*® Bila
dirinci dapat digambarkan sebagai berikut :

Tabel 1. 1 Skema tujuan Pengembangan Karyawan.*!

Tujuan Sifat Proses Metode
Sekolanh,
kuliah,

Pengembangan | Pengembangan | ceramah,
Pengetahuan intelektualitas | program
pengajaran
(AVA)
Diskusi,
Memperbaiki Kasus bisnis,
Efektivitas Project
: Pengembangan . .

Kegiatan Keterampilan Latihan praktik | Study, _
Consulting
Project, Role
Playing

Pengembangan
Pengembangan | sikap/sifat (Saam_eg,
) ensitive,
Sikap yang s
. Training
emosional

Sumber: Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia,
2008.

39 Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Sidoarjo : Zifatama, 2008),
him. 49.

0 1bid.

41 1bid.
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c. Bentuk Pengembangan Sumber Daya Manusia

Bentuk-bentuk pengembangan menurut Hasibuan dalam
buku Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia karya
Kadarisman yang dikutip oleh Khari Muhdani (2018), yaitu :
1) Pengembangan secara informal

Pengembangan secara informal yaitu karyawan atau pegawai
atas keinginannya sendiri melatih dan mengembangkan dirinya
dengan mempelajari buku-buku literatur yang ada hubungannya
dengan pekerjaan atau jabatannya.*> Dalam hal ini menunjukkan
bahwasanya karyawan memiliki inisiatif untuk belajar secara
mandiri untuk meningkatkan kemampuan dirinya dalam bekerja.
2) Pengembangan secara formal

Pengembangan secara formal yaitu karyawan atau pegawai
ditugaskan organisasi untuk mengikuti pendidikan atau latihan, baik
yang dilakukan organisasi maupun yang dilaksanakan oleh lembaga
pendidikan atau pelatihan. Pengembangan secara formal dilakukan
organisasi karena tuntutan organisasi saat ini ataupun masa datang,
yang sifatnya non-karier atau peningkatan Kkarier seorang

karyawan.*®

42 M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Raja
Grafindo Persada, 2013), him. 5.

4 M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Raja
Grafindo Persada, 2013), him. 15.
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d. Proses Pengembangan Sumber Daya Manusia
Dalam mencapai suatu tujuan organisasi secara efektif dan
efisien, setiap organisasi harus melalui proses pengembangan
sumber daya manusia yang sesuai dengan tahapan-tahapannya, agar
nantinya dapat berjalan secara sistematis sehingga dapat mencapai
hasil secara optimal. Maka, dalam pelaksanaannya harus dengan
prosedur yang benar. Adapun proses pengembangan sumber daya
manusia menurut teori Priyono dan Marnis adalah sebagai berikut:**
1) Penentuan Kebutuhan

Sebelum melakukan perencanaan kegiatan
pengembangan yang akan diterapkan pada anggota organisasi,
terlebih dahulu organisasi tersebut mengidentifikasi kebutuhan
apa yang diperlukan. Dan juga mempertimbangkan segala
sesuatu yang berkaitan dengan mengadakan kegiatan tersebut.
Sehingga organisasi dapat mengetahui perlu atau tidaknya
merencanakan kegiatan dan program-program lainnya seputar

pengembangan sumber daya manusia.
Ada dua hal penting yang perlu diidentifikasi dalam
penentuan kebutuhan yaitu : masalah yang dihadapi saat ini dan

berbagai tantangan baru yang diperkirakan akan timbul di masa

4 Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Sidoarjo : Zifatama, 2008),
him. 50.
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yang akan datang.*® Dalam mengidentifikasi kebutuhan akan
pelatihan dan pengembangan, paling tidak ada tiga pihak yang
terlibat yaitu : (1) satuan organisasi yang mengelola sumber daya
manusia, (2) manajer berbagai satuan, dan (3) pegawai yang
bersangkutan.*® Tiga pihak tersebut yang menjadi pertimbangan
yang perlu dibahas oleh organisasi dalam menentukan kegiatan
pelatihan dan pengembangan pegawai.
2) Penentuan Sasaran
Setelah mengidentifikasi kebutuhan yang diperlukan
dalam kegiatan pelatihan dan pengembangan, organisasi dapat
menentukan sasaran, yang tentunya sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Sasaran yang ingin dicapai dapat bersifat
keterampilan teknis dalam mengerjakan suatu pekerjaan
(technical skill) ataukah untuk meningkatkan kecakapan
memimpin (managerial skill) dan conceptuall skill.*” Penentuan
sasaran ini menyesuaikan dengan kebutuhan jabatan atau
pekerjaan dari karyawan yang bersangkutan.
Manfaat diketahuinya sasaran kegiatan pengembangan

adalah : (1) sebagai tolak ukur untuk menentukan berhasil

4 Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Sidoarjo : Zifatama, 2008),
him. 50.
46 1bid., him.51.

47 1bid.
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tidaknya program pengembangan tersebut, (2) pijakan untuk
menentukan kurikulum dan metode pelatihan.*®
3) Penetapan isi program

Bentuk dan sifat suatu program paling tidak ditentukan
oleh hasil analisis kebutuhan dan sasaran yang hendak dicapai
(technical, managerial atau conceptual skill).*® Dalam
menentukan program pelatihan dan pengembangan harus jelas
dan sesuai dengan pencapaian tujuan organisasi. Dimana dalam
merencanakan isi program pelatihan dan pengembangan tersebut
harus yang dapat mendukung pencapaian tujuan, baik dari materi
dan praktiknya.

Penetapan isi program pengembangan tersebut
dituangkan dalam kurikulum atau nama pelajaran yang
mendukung program pengembangan. Kurikulum ditetapkan
secara sistematis termasuk jumlah pertemuan, metode dan sistem
evaluasinya.*

4) ldentifikasi prinsip-prinsip belajar
Agar hasil yang dicapai dapat optimal, maka program

pengembangan karyawan harus memerhatikan prinsip-prinsip

him. 51.

4 Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Sidoarjo : Zifatama, 2008),

49 1bid. him. 52.

% 1bid.
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belajar.>* Ada lima prinsip yang harus diperhatikan yaitu :
partisipatif, repetisi, relevansi, dan umpan balik.>> Dalam
penerapan pendekatan “andragogi” ada beberapa prinsip yang
harus diperhatikan adalah :
a) Peserta didik hendaknya mengerti dan menyetujui tujuan
Pendidikan dan pelatihan
b) Peserta didik memiliki kemauan untuk belajar
c) Menciptakan situasi belajar yang bersahabat (tidak formal)
d) Penataan ruang menyenangkan
e) Peserta didik berperan serta dalam penyelenggaraan latihan
dan Pendidikan
f) Menggunakan pengalaman peserta didik sebagai bahan
belajar (saling membelajarkan)
g) Menggunakan metode yang bervariasi (Atmadja,1985)
5) Pelaksanaan program
Pada tahap ini yaitu penyelenggaraan program pelatihan
dan pengembangan yang telah dibentuk pada perencanaan dan
bersifat dinamis , artinya dapat berubah dengan menyesuaikan
kondisi dan situasi. Pelaksanaan program pengembangan

merupakan tahap yang dinantikan, dimana pada tahap ini, segala

him. 52.

51 Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Sidoarjo : Zifatama, 2008),

%2 1bid.
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aspek yang telah dipertimbangkan, di realisasikan dalam bentuk
pelatihan dan juga pengembangan dengan berbagai macam
metode.

Pada intinya, tahap ini merupakan proses pelaksanaan
program-program yang telah dibentuk untuk mulai dilaksanakan,
dari hasil dari pertimbangan-pertimbangan sebelumnya. Yang
mana, pada tahap ini akan menunjukkan, bagaimana proses dan
realisasi dari perencanaan kegiatan pengembangan, mengenai
layak atau tidaknya program tersebut untuk diterapkan untuk ke
depannya atau tidak.

Ada beberapa metode yang dapat digunakan dalam
pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan antara lain :>3

a) On the job, atau pelatihan dalam jabatan, merupakan teknik
pelatihan dimana para peserta dilatih langsung di tempat dia
bekerja. Sasarannya adalah meningkatkan kemampuan
peserta latihan mengerjakan tugasnya yang sekarang.

b) Vestibule,  merupakan = metode  pelatihan  untuk
meningkatkan keterampilan terutama yang bersifat
teknikal, di tempat pekerjaan, akan tetapi tanpa

mengganggu kegiatan organisasi sehari-hari.

%3 Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Sidoarjo : Zifatama, 2008),
him. 54.
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c) Apprenticeship (magang), biasa dipergunakan untuk
pekerjaan yang membutuhkan keterampilan (skill) yang
relative tinggi. Program ini biasanya mengkombinasikan on
the job training dengan pengalaman sistem magang ini
dapat mengambil empat macam kegiatan yaitu : (1) seorang
pegawai belajar dari pegawai lain yang lebih
berpengalaman, (2) coaching dalam hal mana seorang
pemimpin mengajarkan cara-cara kerja yang benar kepada
bawahannya di tempat pekerjaan dan cara-cara yang
diajarkan atasan tersebut ditini oleh pegawai yang sedang
mengikuti latihan, (3) menjadikan pegawai yang dilatih
sebagai “asisten”, (4) menugaskan pegawai tertentu untuk
duduk dalam berbagai panitia, sehingga yang bersangkutan
mendapat pengalaman lebih banyak.

d) Classroom methods, model ini dirancang dalam bentuk
pembelajaran di dalam kelas dengan menggunakan metode
ceramah diskusi.

6) Penilaian pelaksanaan program

Sebagai evaluasi hasil dari pelaksanaan, sudah semestinya
dalam kegiatan pengembangan juga perlu dilakukan penilaian.
Pada tahap ini untuk melihat hasil pelaksanaannya dan juga untuk
menjadi tolak ukur mengenai kelanjutan program pengembangan

dalam mencapai tujuan organisasi. Untuk mempertimbangkan
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kelayakan program dengan melihat keberhasilan pelaksanaan
program.

Pelaksanaan program pengembangan dikatakan berhasil
bila pada diri peserta terdapat peningkatan kemampuan dalam
melaksanakan tugas, dan terjadi perubahan perilaku yang
tercermin pada sikap, disiplin, dan etos kerja.>*

Untuk menilai keberhasilan dari program pengembangan
pada sebuah organisasi dengan menilai atau tolak ukur. Adapun
tolak ukur keberhasilan program program pengembangan
menurut Priyono dan Marnis (2008), yaitu :

a) Prestasi kerja karyawan meningkat

b) Kedisiplinan karyawan meningkat

¢) Absensi karyawan rendah

d) Tingkat kerusakan produksi, alat dan mesin rendah

e) Tingkat kecelakaan rendah

f) Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan waktu rendah
g) Tingkat kerja sama karyawan meningkat

h) Tingkat upah insentif karyawan meningkat

1) Prakarsa karyawan meningkat

J) Kepemimpinan dan keputusan manajer lebih bijaksana.

hlm. 57.

% Priyono dan Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Sidoarjo : Zifatama, 2008),



32

Teori yang tampak “canggih” belum tentu demikian dalam
implementasinya.>® Pada masa kepemimpinan Rasulullah Saw.,
banyak nilai-nilai teladan kenabian yang dapat diterapkan dalam
proses kegiatan pengembangan sumber daya manusia, terutama
dalam melihat sejarah seputar pengelolaan SDM dalam proses
dakwah Islam. Adapun proses implementasi pengembangan sumber
daya manusia pada masa Rasulullah Saw. terhadap para sahabat
Rasulullah Saw. sebagai generasi terbaik umat Islam®® yaitu
diantaranya ;

(1) Rekrutmen dan seleksi, dimana pada tahap ini Rosul telah
menganalisis kemampuan para sahabat untuk Rasulullah Saw.
jadikan SDM yang mendukung kegiatan Rasulullah Saw. yang
tentunya dalam memilih menyesuaikan kebutuhan serta kemampuan
dari para sahabat yang dipilih;

(2) Bukan kuantitas, melainkan kualitas, dimana pada tahap ini
Rasulullah Saw. telah mempertimbangkan bahwa mengutamakan
kualitas SDM ketimbang jumlah SDM. Hal ini ditentukan
Rasulullah Saw. karena menimbang kesungguhan umat Islam pada
masa itu dalam mendakwahkan agama Islam agar tetap kokoh dan

tetap berjalan.

5 Abu Fahmi, dkk., HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya
Manusia Berbasis Syariah ( Jakarta : Gramedia Pustaka Utama, 2014), him. 104.

% 1bid.
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(3) Pengaderan dan pendelegasian wewenang, pada tahap ini
Rasulullah Saw. melakukan pengelolaan SDM dengan memberikan
wewenang dan kepercayaan kepada para sahabat dalam
menjalankan amanah berdakwah. Berkenaan dengan pengaderan
dan pendelegasian wewenang ini, Nabi juga menerapkan dakwah
dengan tulisan.®” Semasa gencatan senjata setelah Perjanjian
Hudaibiyah, Nabi berdakwah melalui surat yang dibawa oleh
beberapa orang utusan kepada para penguasa di Jazirah Arab dan
sekitarnya.®

G. Metode Penelitian

1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
deskriptif kualitatif. Dimana dalam melakukan pengumpulan data
peneliti fokus pada data kualitatif berupa objek dengan kondisi alamiah
atau natural yang hasilnya dijabarkan secara deskriptif. Penelitian
kualitatif adalah penelitian yang digunakan untuk meneliti pada kondisi
objek alamiah, dimana peneliti merupakan instrumen Kkunci
(Sugiyono;2005), metode kualitatif lebih menekankan pada pengamatan
fenomena dan lebih meneliti ke substansi makna dari fenomena tersebut

(Yoni Ardianto; 1999).

5 Abu Fahmi, dkk., HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya
Manusia Berbasis Syariah ( Jakarta : Gramedia Pustaka Utama, 2014), him. 109.

% 1bid.
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2. Ruang Lingkup Penelitian

a. Subyek Penelitian

Subyek penelitian dalam penelitian ini adalah individu yang
merupakan beberapa komponen yang memiliki kedudukan penting
dalam lembaga yang menjadi sumber informasi. Diantara subyek
penelitian disini meliputi pimpinan dan pegawai Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta.
b. Obyek Penelitian

Adapun obyek dalam penelitian ini yaitu proses pelaksanaan
program-program pelatihan dan pengembangan yang diterapkan kepada
para pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah Istimewa
Yogyakarta selama dilanda pandemi Covid-19.

3. Sumber Data
Terdapat dua jenis sumber yang digunakan dalam pengumpulan data

pada penelitian ini, yaitu :
a. Data primer

Data ini diambil secara langsung kepada pada narasumber yang
diperoleh dari wawancara dengan pegawai Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta, data tersebut masih asli
atau alamiah dan belum diolah maupun diteliti sebelumnya.
b. Data sekunder

Sebagai kelanjutan dari pengambilan data sebelumnya, data

sekunder dalam penelitian ini yaitu data yang diperoleh dari lembaga
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berupa data-data yang telah ada dari Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta, diantaranya seperti
dokumen-dokumen profil dan keterangan lainnya, yang hasilnya

kemudian diolah menjadi sebuah kesimpulan secara garis besar.

4. Teknik Pengumpulan Data
a. Wawancara

Dalam penelitian ini yang pertama adalah menggunakan teknik
pengumpulan data berupa wawancara. Wawancara adalah metode
pengumpulan data dengan jalan tanya jawab sepihak yang dikerjakan
dengan sistematik dan berlandaskan kepada tujuan penyelidikan.*
Sebelum melaksanakan tahap wawancara dengan narasumber, peneliti
terlebih dahulu menentukan para narasumber yang akan diwawancara
kemudian membuat pedoman wawancara, berupa daftar pertanyaan
yang akan diajukan kepada narasumber, sesuai dengan materi yang
bersangkutan dalam penelitian ini.

Selanjutnya melakukan perjanjian kesepakatan dengan
narasumber mengenai waktu dan tempat pelaksanaan. Melaksanakan
wawancara sesuai kesepakatan dengan narasumber, adapun selama
wawancara peneliti menulis poin-poin penting yang disampaikan oleh
narasumber. Metode wawancara ini ditujukan kepada Kepala Dinas

Tenaga Kerja dan Transmigrasi, serta beberapa pegawai Dinas Tenaga

%9 Sutrisno Hadi, Metode Research (Yogyakarta : Yayasan Penerbit Fak. Psikologi UGM,
1981), him. 193.
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Kerja dan Transmigrasi. Alat yang digunakan untuk wawancara yaitu

interview guide, note book, dan kamera handphone.

b. Observasi

Selanjutnya yaitu dengan metode observasi lapangan.
Oberservasi ialah metode atau cara-cara menganalisis dan
mengadakan pencatatan secara sistematis mengenai tingkah laku
dengan melihat atau mengamati individu atau kelompok secara
langsung.® Peneliti terjun melibatkan diri sendiri untuk menganalisis
secara langsung yang terjadi di lapangan. Mengamati bagaimana
proses tahapan mengenai pengembangan sumber daya manusia.

Dokumentasi

Melakukan pengumpulan data-data dengan menghimpun
dokumen kemudian memilah dokumen pada lembaga yang
bersangkutan yang isinya terdapat kaitan dengan objek penelitian
kemudian ditelaah dan dicatat. Peneliti memanfaatkan data-data yang
telah tersedia yang diberikan kepada peneliti sebagai salah satu
sumber data yang akan disusun membentuk informasi. Kemudian,
dengan mengambil dokumentasi berupa gambar atau foto kegiatan-

kegiatan yang dibutuhkan dalam penelitian ini.

60 Basrowi dan Suwandi, Memahami Penelitian Kualitatif (Jakarta: Rineka Cipta,2008),

him. 93-94.
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5. Teknik Analisis Data

Metode selanjutnya yaitu analisis data. Peneliti melakukan
analisis terhadap data-data yang telah didapatkan dari metode-metode
sebelumnya. Analisis data pada penelitian ini menggunakan deskriptif
kualitatif, yang hasilnya disajikan dalam bentuk deskriptif.

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan teori oleh
Miles Huberman, yang mana teknik analisis data pada penelitian ini
dilakukan pada saat pengumpulan data dalam periode tertentu. Pada
teori Miles dan Huberman menyatakan bahwa analisis data dapat
dilakukan sejak awal, saat dan akhir penelitian, dimana aktivitas
dalam analisis data kualitatif dilakukan secara interaktif dan terus
menerus sampai tuntas, sampai data mencapai tahap jenuh.%! Yaitu,
peneliti sudah mulai menganalisis data pada saat pengumpulan data
berlangsung, pada tahap awal dengan wawancara peneliti melakukan
analisis terhadap jawaban dari narasumber. Kemudian jika jawaban
diperkirakan masih kurang, maka peneliti mencoba mencari data lebih
lanjut, dengan metode selanjutnya yaitu dengan observasi dan
dokumentasi, begitu terus dilakukan hingga diperoleh data sampai
pada tahap jenuh.

Langkah-langkah penyajian analisis data kualitatif menurut

teori Miles dan Huberman yaitu Interactive Model. Tahapan analisis

®l\Wayan Suwendra, Metode Penelitian Kualitatif dalam Ilmu Sosial, Pendidikan,
Kebudayaan dan Keagamaan (Bandung : Nilacakra, 2018), him. 75.
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data ini dapat dibagi menjadi empat bagian, yakni : pengumpulan
data, reduksi data, dispoly data, dan kesimpulan atau verifikasi data.®?

Gambar 1. 2 Skema Analisis Data Miles & Huberman

Data
Collection

Data
Reduction

Conclution,
Verification

Sumber: Wayan Suwendra, Metode Penelitian Kualitatif dalam
IImu Sosial, Pendidikan, Kebudayaan dan Keagamaan, 2018.

Penjelasan :

a) Pengumpulan data (data collection) dilakukan dengan : wawancara,
observasi, pencatatan dokumen dan lain-lainnya dengan cermat
melalui prosedur ilmiah.%® Dalam tahap ini, peneliti mengumpulkan
data-data dari metode pengumpulan data awal yaitu wawancara
kemudian ditambah dengan metode pengumpulan selanjutnya yaitu
observasi dan dokumentasi untuk menguatkan data yang diperoleh
sesuai dengan masalah penelitian yang diangkat.

b) Pengurangan data (data reduction) adalah : merangkum, memilih

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

62 Wayan Suwendra, Metode Penelitian Kualitatif dalam IImu Sosial, Pendidikan,
Kebudayaan dan Keagamaan (Bandung : Nilacakra, 2018), him. 75.

%3 1bid. him. 76.
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polanya, dan membuang yang tidak perlu.®* Pada tahap ini, peneliti
melakukan analisis dengan memilah bagian yang penting, dengan
membuang data yang kurang terkait dengan masalah penelitian,
kemudian menggolongkan pada hal-hal yang fokus pada penelitian
saja.

Penyajian data (data display) adalah penyajian data ke dalam pola,
yang dapat berupa : tabel, grafik, uraian naratif, matrik, jaringan
kerja (network), bagan (chart), dan sebagainya.®® Pada tahap ini,
peneliti menyajikan hasil data yang diperoleh dari pengumpulan data
pada tahap sebelumnya. Yaitu dimaksudkan untuk menemukan
pola-pola yang bermakna, dengan tujuan memperjelas penelitian
agar memberikan kemungkinan untuk penarikan kesimpulan dari
hasil penelitian.

Kesimpulan dan verifikasi (conclution and verification) adalah
kesimpulan awal yang sifatnya sementara dan dapat berubah, apabila
bukti temuannya berubah.%® Tapi apabila sebaliknya, temuan
awalnya valid dan konsisten maka temuannya dapat dikatakan

kredibel.%” Pada tahap ini, peneliti menarik kesimpulan yang dapat

6 Wayan Suwendra, Metode Penelitian Kualitatif dalam IImu Sosial, Pendidikan,
Kebudayaan dan Keagamaan (Bandung : Nilacakra, 2018), him. 75.

% 1bid.

% \Wayan Suwendra, Metode Penelitian Kualitatif dalam IImu Sosial, Pendidikan,
Kebudayaan dan Keagamaan (Bandung : Nilacakra, 2018), him. 76.

%7 1bid.
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diverifikasi oleh temuan data-data dari metode berikutnya sehingga
kesimpulan yang awalnya masih belum begitu jelas atau masih
bersifat gambaran, menjadi hasil atau kesimpulan yang lebih jelas.
Dan kesimpulan tersebut tentunya dapat menjawab dari rumusan

yang diangkat pada masalah penelitian ini.

6. Uji Keabsahan Data

Uji keabsahan data dalam sebuah penelitian merupakan salah satu
langkah yang harus dilakukan, sebagai cara untuk melakukan verifikasi
data apakah valid atau tidak. Uji keabsahan data kualitatif meliputi uji
credibility (validitas internal), transferability (validitas eksternal),
dependability (reliabilitas), dan confirmability (obyektivitas) . ©

Uji kredibilitas data atau kepercayaan terhadap data hasil penelitian
kualitatif antara lain dilakukan dengan perpanjangan pengamatan,
peningkatan ketekunan dalam penelitian, triangulasi, diskusi dengan
teman sejawat, analisis kasus negatif, dan membercheck.®®

Penelitian ini, uji keabsahan data menggunakan uji kebasahan data
menggunakan uji kredibilitas atau validitas internal (credibility) dengan
melakukan pengujian metode triangulasi sumber. Triangulasi sumber

untuk menguji kredibilitas data dilakukan dengan cara mengecek data

8 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan RD (Bandung: Alfabeta, 2014),

him. 270.

% 1bid.
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yang telah diperoleh melalui beberapa sumber.”® Berikut gambar
metode uji absah data dengan menggunakan triangulasi sumber:

Gambar 1.3 Triangulasi sumber data pada Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta

Kasubag Umum Dinas Pegawai Bidang Pengawasan
Tenaga Kerja dan “ > Ketenagakerjaan
Transmigrasi DIY Keselamatan & K3

Pegawai Fungsional
Bidang Pengawasan
Ketenagakerjaan
Keselamatan & K3

Peneliti melakukan wawancara ke beberapa narsumber kemudian
melakukan pengecekan hasil data yang diperoleh dari antar narasumber,
diantara narasumbernya yaitu atasan, bawahan, dan teman Kkerja.
Pengecekan dilakukan ketika pengambilan data berlangsung, yaitu
melakukan wawancara dengan yang bersangkutan dari jawaban
narasumber sebelumnya. Kemudian dari hasil pengecekan antar
narasumber tersebut di deskripsikan, dikategorisasikan, kemudian
melakukan analisis untuk ditarik sebuah kesimpulan sebagai hasil

penelitian.

0 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan RD (Bandung: Alfabeta, 2014),
him. 274.
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H. Sistematika Pembahasan

Pembahasan dalam penelitian ini disajikan dalam bentuk deskriptif,
dengan harapan dapat dipahami dan mempermudah pembahasan juga dapat
memecahkan masalah tentang Proses Pengembangan Sumber Daya
Manusia di era pandemi Covid-19 pada Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta. Adapun penulisan hasil
penelitian ini terbagi menjadi tiga bagian yaitu pendahuluan, isi, dan
penutup. Setiap bagian terbagi menjadi beberapa bab, yang akan disajikan
sistematika pembahasan sebagai berikut :

Bab I, yaitu pendahuluan yang menjelaskan gambaran penelitian
secara menyeluruh mengenai rencana penelitian.  Berupa proposal
penelitian, yang terdiri dari penegasan judul, latar belakang masalah,
rumusan masalah, tujuan penelitian, kajian pustaka, kerangka teori,
metodologi penelitian dan juga sistematika pembahasan.

Bab 11, memasuki tahap selanjutnya yaitu pembahasan , yang berisi
pemaparan tentang gambaran umum mengenai lembaga yang diteliti, yaitu
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Yogyakarta. Dalam hal ini akan
membahas seputar profil lembaga, diantaranya letak geografis, visi, misi,
tujuan, struktur organisasi, layanan lembaga, serta program kerja lembaga.

Bab 111, menyajikan hasil analisis dari objek penelitian. Yaitu
pemaparan hasil penelitian yang menguraikan dan menganalisis temuan
data hasil penelitian yang dilakukan di lapangan, serta dituangkan secara

deskriptif kualitatif. Hasil penelitian ini dapat ditarik sebuah kesimpulan
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yang dapat menjawab dari rumusan masalah yang ditulis oleh peneliti di
awal penelitian.

Bab 1V, yaitu tahap akhir dalam penulisan hasil penelitian. Yang
berisi hasil kesimpulan secara keseluruhan dari hasil penelitian, saran-saran,

dan juga kalimat penut



BAB IV
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan pada bab
sebelumnya tersebut, maka peneliti menyimpulkan beberapa hal, bahwasanya
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta sebagai
wadah pelayanan bagi masyarakat yang bergerak di bidang ketenagakerjaan,
menjadikan dasar untuk melaksanakan tugasnya memberikan pelayanan yang
terbaik. Terlebih pada era pandemi Covid-19 ini, terdapat upaya dalam hal
menjaga kualitas pelayanannya, yaitu dari segi sumber daya manusianya.

Sebagai upaya menjaga kualitas SDM, Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta memiliki upaya dalam melakukan
proses pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari enam tahapan,
diantaranya yaitu analisis melakukan identifikasi kebutuhan organisasi,
penentuan sasaran pelaksanaan program, melakukan penetapan program,
melakukan identifikasi  prinsip-prinsip belajar, pelaksanaan program

pengembangan, dan melakukan penilaian program.

B. Saran
Berdasarkan dari kesimpulan hasil penelitian dan pembahasan, maka ada
beberapa saran yang perlu peneliti berikan kepada Dinas Tenaga Kerja dan

Transmigrasi Daerah Istimewa Yogyakarta:

114
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1. Meningkatkan upaya program pengembangan SDM dengan salah satunya
kegiatan pelatihan bagi pegawai yang membutuhkan peningkatan
kemampuan, terlebih pada masa pandemi Covid-19 yang minimnya
kegiatan pelatihan yang diadakan, maka akan lebih baik jika pihak yang
menangani hal tersebut untuk menambah informasi kegiatan pelatihan yang
dirasa perlu untuk dilakukan oleh pegawai.

2. Melalukan penilaian pelaksanaan program dengan membuat sistem
penilaian dalam bentuk instrumen atau sejenisnya, sehingga dapat
memperjelas dan menambah efektivitas dalam melakukan penilaian
keberhasilan suatu program baik bagi pegawai maupun organisasi.

3. Menambah kuantitas sumber daya manusia pada bidang tertentu sebagai
upaya peningkatan efektivitas waktu pelayanan bagi masyarakat yang

membutuhkan agar bisa lebih maksimal lagi.
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