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ABSTRAK 

 

Nasronah. Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia di Madrasah 
Ibtidaiyah Negeri Jejeran, Kecamatan Pleret, Kabupaten Bantul. Skripsi, Program 
strata 1, Jurusan Manajemen Dakwah, Fakultas Dakwah, Universitas Islam Negeri 
Sunan Kalijaga Yogyakarta, 2011.  

Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia didevinisikan sebagai 
proses serta upaya untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi serta 
mengevaluasi keseluruhan Sumber Daya Manusia yang diperlukan dalam 
mencapai tujuan. Pengembangan Sumber Daya Manusia secara makro adalah 
suatu proses suatu tujuan pembangunan bangsa. Pengembangan Sumber Daya 
Manusia sebenarnya dapat dilihat dari dua aspek, yaitu kualitas dan kuantitas. 
Adapun yang dimaksud dengan Manajemen Pengembangan Sumber Daya 
Manusia di MIN Jejeran Kab. Bantul adalah suatu proses usaha meningkatkan 
kualitas Sumber Daya Manusia pada Guru dan Karyawan. Pengembangan Sumber 
Daya Manusia di MIN Jejeran yaitu, pertama adalah pendidikan: pendidikan awal 
masuk, pendidikan setelah masuk, pendidikan kenaikan pangkat/ golongan dan 
pendidikan rotasi pekerjaan. Kedua adalah Pelatihan :On the Job Trainning: 
magang, studi kasus, dan rotasi pekerjaan. Off The Job Trainning: ceramah biasa, 
teknik diskusi, dan analisis hasil ceramah dan diskusi.  

Berkembangnya Sumber Daya Manusia Guru dan Karyawan MIN Jejeran 
dan bertambahnya prestasi yang dicapai serta kualitas Guru dan Karyawan yang 
semakin meningkat meningkat membuat peneliti tertarik melakukan penelitian 
tentang Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia di MIN Jejeran 
Kabupaten Bantul.  

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif,dengan sobjek 
penelitian kepala sekolah, guru, karyawan, dan yang terkait dengan MIN Jejeran. 
Objek penelitian di MIN Jejeran. Teknik pengumpulan data dengan wawancara, 
observasi dan dokumentasi. penelitian secara langsung ke lokasi MIN Jejeran 
Kab.  Bantul. Teknik keabsahaan data menggunakan triangulasi bahwa pernyataan 
owner, employees, dan custemers menyatakan MIN Jejeran telah berkembang 
baik dengan didukung dari observasi dan dokumentasi. Manajemen 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang dilakukan sesuai dengan  teorinya 
Prof. DR. Soekijdo Notoatmojo yang mengarah kepada pendidikan dan pelatihan.  

Hasil dari penelitian ini, MIN Jejeran berkembang dengan baik disertai 
prestasi yang diraih oleh MIN Jejeran baik prestasi kepala sekolah, guru, 
karyawan maupun siswa-siswinya dari tahun ketahun selalu berkembang, 
sehingga menggasilkan rasa bangga, senang, puas bagi para SDM di MIN Jejeran.  
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MOTTO 
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Artinya : 
 
Niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di antaramu dan 
orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat.*  
 

                                                 
* Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, (Jakarta: tahun 1990), hlm. 390 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Penegasan Judul 

Judul skripsi ini adalah “Manajemen  Pengembangan  Sumber Daya 

Manusia di Madrasah Ibtidaiyah Negeri Jejeran Kabupaten Bantul”. Untuk 

memperjelas dan menghindari kesalahpahaman terhadap istilah-istilah dalam 

judul skripsi ini maka perlu penulis tegaskan sebagai berikut: 

1. Manajemen 

Manajemen menurut arti kata dalam Encyclopedi of social science 

dikatakan bahwa manajemen adalah suatu proses dimana pelaksanaan 

suatu tujuan tertentu diselenggarakan dan diawasi.1 Sedangkan manajemen 

menurut arti kata berasal dari bahasa Inggris “Management” yang 

dikembangkan dari kata to manage yang artinya mengatur dan mengelola.2  

George R.Terry mengatakan bahwa manajemen adalah suatu 

proses atau kerangka kerja, yang melibatkan bimbingan atau pengarahan 

suatu kelompok orang-orang kearah tujuan-tujuan organisasional atau 

maksud-maksud yang nyata.3  

Manajemen sangat berkaitan dengan perencanaan Sumber Daya 

Manusia dipandang sebagai suatu proses manajemen.4 Perencanaan 

                                                 
1 M. Manullang,  Dasar-dasar Manajemen, (Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 

2001), hlm. 3. 
2 Sadili Samsuddin,  Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Pustaka Setia, 2006), 

hlm. 6. 
3 George, R. Terry, Principles of Managemen, alih bahasa, G.A. Ticoala, Dasar-dasar 

Manajemen,  (Jakarta: Bumi Aksara, 1993), hlm. 1.  
4 Ibid, hlm. 61. 
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Sumber Daya Manusia merupakan  salah satu proses tahapan dalam 

manajemen pengembangan Sumber Daya Manusia yang terdiri dari proses 

menganalisis kebutuhan organisasi maupun perusahaan dengan langkah 

kegiatan memilih, menghubungkan fakta dan membuat dengan 

menggunakan asumsi-asumsi  mengenai waktu yang akan datang dengan 

jalan menggambarkan dan merumuskan kegiatan-kegiatan untuk mencapai 

hasil yang diinginkan.5 

Manajemen yang dimaksud disini adalah suatu proses mengatur 

atau mengelola Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam  hal ini 

meliputi guru dan karyawan serta sumber-sumber lain yang ada di MIN 

Jejeran Kabupaten Bantul. 

2. Pengembangan 

Pengembangan yaitu suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan 

teknis, teoritis, konseptual, dan moral guru dan karyawan sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan/ jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. 

Pengembangan juga dapat diartikan sebagai pembentuk tingkah laku 

melalui pengalaman.  

Pengembangan  yang dimaksud dalam judul ini adalah suatu usaha 

yang dilakukan oleh MIN Jejeran untuk menyiapkan dan meningkatkan 

kemampuan intelektual guru dan karyawan sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan agar lebih baik. 

 

                                                 
5 Ibid, hlm. 60. 
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3. Sumber Daya Manusia 

Sumber Daya Manusia (Human Resources) mengandung dua 

pengertian, pertama mencerminkan kualitas usaha yang diberikan oleh 

seseorang dalam waktu tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa. 

Kedua, menyangkut manusia yang mampu melakukan kegiatan ekonomis 

menghasilkan barang dan jasa untuk memenuhi kebutuhan masyarakat.6 

 Sumber Daya Manusia yang dimaksud dalam pembahasan ini yaitu 

kualitas upaya kegiatan yang dilakukan oleh para guru dan staf karyawan 

maupun kepala sekolah supaya menghasilkan barang atau jasa untuk 

meningkatkan prestasi MIN Jejeran.    

4. Madrasah Ibtidaiyah Negeri Jejeran 

Madrasah Ibtidaiyah Negeri (MIN) Jejeran Bantul adalah salah 

satu institusi pendidikan dasar berbasis keislaman di kabupaten Bantul 

yang tidak hanya mementingkan keunggulan dalam berprestasi namun 

juga menekankan aspek  moral.  

Hal ini dibuktikan dengan adanya sistem pengelolaan madrasah 

yang tidak hanya menekankan pada aspek pengetahuan umum melainkan 

juga menekankan pada aspek pendidikan agama Islam sebagai dasar 

pemahaman agama. Walaupun MIN Jejeran sudah mempunyai prestasi 

yang cukup banyak, namun hal tersebut belum cukup untuk menghadapi 

persaingan mutu dari sekolah lain. Oleh karena itu, MIN Jejeran perlu 

meningkatkan pengelolaannya dengan menerapkan manajemen 

                                                 
6Ibid, hlm. 3.  
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pengembangan Sumber Daya Manusia, sehingga diharapkan mampu 

bersaing dengan lembaga pendidikan lain diluar MIN Jejeran.  

Prestasi- prestasi yang sudah ada tidak cukup untuk membuat MIN 

Jejeran sebagai salah satu institusi pendidikan dasar yang berbasis 

keislaman dapat eksis di masa mendatang, mengingat bahwa semakin 

banyaknya persaingan, sekolah bernuansa agamis dan juga sekolah umum 

seiring dengan perkembangan teknologi yang semakin canggih. Asumsi 

masyarakat yang berkembang lebih banyak tertarik pada sekolah negeri 

yang berwawasan umum sebab masyarakat beranggapan bahwa sekolah 

negeri lebih mempunyai peluang untuk maju, baik dalam hal penyediaan 

sarana prasarana maupun dalam metode pembelajaran dibandingkan 

dengan sekolah bernuansa agamis.  

Untuk mengantisipasi dan menghadapi persaingan antar sekolah 

dasar di waktu-waktu yang akan mendatang sangat diperlukan manajemen 

yang efektif dan efisien. Oleh sebab itu, Manajemen Pengembangan 

Sumber Daya Manusia adalah cara yang paling efektif untuk 

mengembangkan potensi sekolah yang juga diterapkan oleh Madrasah 

Ibtidaiyah Negeri (MIN) Jejeran Bantul.  

Maka perlu dieksplorasi lebih lanjut potensi yang bisa diandalkan 

untuk dijadikan ciri khas dari Madrasah Ibtidaiyah Negeri Jejeran Bantul 

yang tidak dimiliki sekolah lain. Kegiatan suatu lembaga yang 
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dilaksanakan dengan manajemen akan menimbulkan citra (image)  

profesionalisme di kalangan masyarakat.7  

Berdasarkan penegasan judul di atas, maka yang dimaksud dengan 

judul ”Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia di Madrasah 

Ibtidaiyah Negeri Jejeran Kabupaten Bantul” adalah suatu proses usaha 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia pada guru dan staf karyawan 

Madrasah Ibtidaiyah Negeri Jejeran Kabupaten Bantul. 

 

B. Latar Belakang Masalah 

Manajemen Sumber Daya Manusia bisa didefinisikan sebagai proses 

serta upaya untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi 

keseluruhan sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam 

pencapaian tujuan. Pengertian ini mencakup dari mulai memilih siapa saja 

yang memiliki kualifikasi dan pantas untuk menempati posisi dalam 

perusahaan (The right man on the right place) seperti yang disyaratkan 

perusahaan hingga bagaimana agar kualifikasi ini dapat dipertahankan bahkan 

ditingkatkan serta dikembangkan dari waktu ke waktu.  

Kesuksesan dari manajemen sumber daya manusia ini sangat 

memegang peranan kunci, oleh karena itu dapat dikatakan peran manajemen 

sumber daya manusia sangat vital bagi terwujudnya tenaga kerja yang 

produktif, efektif, dan efisien. Mengikuti definisi dari Peter F. Druker, efektif 

                                                 
7 Zaini Muchtarom, Dasar-dasar Manajemen Dakwah, (Jakarta: Al-Amin dan IKFA, 

2001), hlm. 37. 
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di sini didefinisikan sebagai tenaga kerja yang mampu melakukan pekerjaan 

yang benar (doing the right thing). 

 Setiap tenaga kerja mengetahui dan mampu memilih, menganalisa 

serta melakukan apa yang seharusnya dilakukan dalam kaitannya dengan 

fungsinya didalam perusahaan dan kaitannya dalam pencapaian tujuan 

perusahaan. Sedangkan efisien di sini dimaksudkan sebagai tenaga kerja yang 

mampu untuk melakukan sesuatu dengan benar (doing things right). Artinya, 

setelah tenaga kerja memahami dan mampu mengetahui yang semestinya 

dilakukan, namun juga tenaga kerja mampu melakukannya dengan benar.  

Berdasarkan konsep ini, maka kunci pokok manajemen sumber daya 

manusia adalah how tho find or get the best person, and  how to maintain it. 

Bagaimana kita mendapatkan orang yang tepat untuk pekerjaan yang tersedia 

dalam organisasi bisnis kita, dan bagaimana kita dapat memelihara dan 

mempertahankannya. Bagaimana mendapatkan dan memelihara orang tepat 

bagi bisnis yang sedang kita jalankan memerlukan proses dari mulai 

merencanakan, mendapatkan hingga memelihara orang yang tepat tersebut.8 

 Pengembangan organisasi adalah suatu usaha jangka panjang untuk 

memperbaiki proses-proses pemecahan masalah dan pembaharuan organisasi, 

terutama melalui manajemen budaya organisasi yang lebih efektif dan 

kolaboratif dengan tekanan khusus pada budaya tim-tim kerja formal dengan 

bantuan pengantar perubahan, katasilator, dan penggunaan teori dan teknologi 

ilmiah keperilakuan terapa, mencakup riset kegiatan9 

                                                 
8 Ibid, hlm. 195 - 196. 
9 T. Hani Handoko, Manajemen, edisi kedua (Yogyakarta: UGM, 1984), hlm. 337.  
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Pengembangan tenaga kerja adalah program yang khusus dirancang 

oleh suatu organisasi dengan tujuan membantu karyawan dalam meningkatkan 

kemampuan, pengetahuan dan memperbaiki sikapnya.10 Dewasa ini 

pembangunan suatu bangsa memerlukan aset pokok yaitu sumber daya 

(Resorces) baik sumber daya alam (Natural Resorces) maupun sumber daya 

manusia (Human Resorces). Pengembangan Sumber Daya Manusia (Human 

Resorce Development) Secara makro adalah proses suatu tujuan bangsa. 

Pengembangan Sumber Daya Manusia secara mikro dapat diartikan sebagai 

lingkungan suatu unit kerja Departemen atau lembaga-lembaga yang lain.11  

Pengembangan sumber  daya manusia merupakan langkah kelanjutan 

dari proses penyediaan tenaga kerja yang pada dasarnya bertujuan untuk 

memastikan dan memelihara tenaga kerja tersedia tetap memenuhi kualifikasi 

yang dipersyaratkan sehingga selaras dengan perencanaan strategis perusahaan 

serta tujuan perusahaan dapat tercapai sebagaimana yang derencanakan.12  

Bagi tenaga kerja yang baru, program pengembangan ini biasanya 

diakomodasi melalui program orientasi perusahaan dimana dalam program ini 

tenaga kerja diperkenalkan pada lingkungan kerja baik internal maupun 

eksternal.Juga termasuk di dalamnya pengenalan tenaga kerja dengan tenaga 

kerja lainnya sehingga proses kerja secara tim bisa dibentuk sejak awal.  

Bagi tenaga kerja yang lama, upaya untuk tetap memelihara 

produktivitas, efektivitas dan efisiensi perlu terus dilakukan untuk memastikan 

                                                 
10 M. Manullang, Dasar-dasar Manajemen, hlm. 202. 
11 Soekijo Notoatmojo,  Pengembangan Sumber Daya Manusia, cet II (Jakarta: PT. 

Rineka Cipta, 1998), hlm. 2. 
12 Saefulloh Kurniawan, Pengantar Manajemen, cet II (Jakarta: Prenada Media, 2006),   

hlm. 204 
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tenaga kerja tetap terpelihara kualifikasinya sesuai dengan perancanaan 

strategis lembaga. Oleh karena itu program-program pembinaan bagi tenaga 

kerja yang lama juga perlu dilakukan. Di antara program-program kerja 

tersebut adalah program pelatihan motivasi, dan lain-lain.13  

Program pengembangan yang dijalankan dengan baik dan ditujukan 

bagi tenaga kerja akan meningkatkan kemampuan dan kualifikasi tenaga kerja 

tersebut dengan sendirinya akan meningkatkan produktivitas tenaga kerja, dan 

peningkatan produktivitas tenaga kerja akan berdampak pada peningkatan 

produktivitas lembaga. Selain program pengembangan ini dilihat sebagai 

investasi bagi kemajuan dimasa yang akan datang, juga perlu dilihat sebagai 

upaya untuk mengakomodasi motif-motif yang barangkali dimiliki oleh tenaga 

kerja. 

 Sebagaimana dijelaskan oleh Hierarki Kebutuhan Maslow, sebagian 

tenaga kerja barangkali bekerja karena didorong oleh motif pemenuhan 

kebutuhan fisik, akan tetapi sebagian tenaga kerja juga mungkin didorong oleh 

motif untuk kebutuhan lainnya, dari mulai kebutuhan interaksi sosial, 

keamanan, hingga aktualisasi diri. Kebutuhan aktualisasi diri dapat dicapai 

oleh tenaga kerja jika kualifikasi tenaga kerja memadai, dan kualifikasi tenaga 

kerja akan memadai jika diberikan program pengembangan tenaga kerja.14  

Sedangkan menurut Drs. H. Malayu Hasibuan, Manajemen sumber 

Daya Manusia adalah suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari 

hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan/ lembaga. Unsur 

                                                 
13 Ibid, hlm. 205. 
14 Ibid, hlm. 206.  
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manajemen sumber daya manusia adalah manusia selalu berperan aktif dan 

dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, 

pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin 

terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun alat-alat yang dimiliki 

perusahaan begitu canggihnya.  

Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaatnya bagi 

perusahaan/lembaga, jika peran aktif karyawan tidak diikutsertakan. Mengatur 

karyawan adalah sulit dan kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, 

perasaan, status, keinginan, dan latar belakang yang heterogen yang dibawa ke 

dalam organisasi. Karyawan tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya 

seperti mengatur mesin, modal, atau gedung. Manajemen sumber daya 

manusia adalah bagian dari manajemen. Oleh karena itu, teori-teori 

manajemen umum menjadi dasar pembahasannya.  

Manajemen sumber daya manusia lebih menfokuskan pembahasannya 

mengenai pengaturan peranan manusia dalam mewujudkan tujuan yang 

optimal. Pengaturan itu meliputi masalah perencanaan (human resources 

planning), pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 

pemberhentian tenaga kerja untuk membantu terwujudnya tujuan perusahaan/ 

organisasi, karyawan, dan masyarakat. Jelasnya manajemen sumber daya 

manusia mengatur tenaga kerja manusia sedemikian rupa sehingga 

terwujudnya tujuan perusahaan, kepuasan karyawan, dan masyarakat.15 

                                                 
15 Malayu SP. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia: Edisi Revisi (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2000), hlm. 10. 
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 Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan menggunakan fungsi-

fungsi manajemen akan membuat pencapaian tujuan suatu organisasi/ lembaga 

untuk meningkatkan dan menyiapkan karyawan lebih optimal.16 Masih 

banyaknya lembaga pendidikan yang outputnya lemah dibidang agama islam 

menuntut adanya Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia. 

Sehingga pemanfaatan manajemen pengembangan Sumber Daya Manusia 

sangat penting peranannya dalam mencapai keberhasilan serta tujuan suatu 

lembaga maupun organisasi. 

Fenomena yang terjadi pada saat ini banyak sekali berkembang dalam 

masyarakat suatu lembaga pendidikan dengan latar belakang keagamaan. 

Salah satunya yaitu MIN Jejeran Bantul merupakan salah satu sekolah dasar 

yang berbasis agama Islam dan sebagai madrasah berwawasan lingkungan 

serta menjadi percontohan di Yogyakarta. Disamping itu berkembangnya 

lembaga pendidikan didalam masyarakat saling terpacu dengan peralatan- 

peralatan dan fasilitas-fasilitas baru sebagai penunjang sarana prasarana untuk 

menarik perhatian orang tua dalam pemilihan lembaga pendidikan sekolah 

dasar, namun hal tersebut tidak mempunyai Sumber Daya Manusia yang baik 

dan berkompeten, dalam hal ini Sumber Daya Manusia yang dimaksud 

meliputi kepala sekolah, guru, dan staff karyawan.  

MIN Jejeran merupakan salah satu lembaga pendidikan sekolah dasar 

yang juga menerapkan manajemen pengembangan sumber daya manusia 

kepada kepala sekolah, guru, dan karyawan untuk menghasilkan output yang 

                                                 
16 Soekidjo Notoatmojo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Cet. 2,  hlm. 5. 
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maksimal. Kerjasama dari seluruh komponen di MIN Jejeran diharapkan 

mampu mempertahankan prestasi-prestasi yang telah diraih, dapat lebih 

meningkatkan kualitas madrasah dan lebih bisa memahami pendidikan agama 

Islam sebagai dasar pemahaman agama. Hal ini juga menjadi salah satu tujuan 

dari dakwah. Dakwah sebagai proses usaha kerjasama untuk mencapai apa 

yang menjadi tujuannya menyangkut segi-segi atau bidang-bidang sosial, 

budaya, politik, pendidikan yang sangat luas mencakup segenap lapangan 

kehidupan manusia.17 

Pengembangan Sumber Daya Manusia di MIN Jejeran dari tahun 

ketahun selalu meningkat. Kesuksesan MIN Jejeran merupakan hasil dari 

SDM Kepala sekolah, guru, karyawan dan terutama hasil dari perjuangan para 

sesepuh/ para kyai atau tokoh masyarakat dan komite madrasah. Tahun 2004 

mulai kepemimpinan kepala madrasahnya H. Zamari, BA prestasi mulai maju, 

hingga pensiun, pergantian kepala madrasah oleh Masruchi S.Ag sampai tahun 

2005. Karena promosi jabatan sebagai kepala MTs, maka mulai tanggal 1 

agustus 2005 amanah kepala madrasah dijabat oleh Drs. Abdul Haris Nufika, 

M. Pd. Mulai kepemimpinan itu pengembangan SDM MIN Jejeran semakin 

meningkat kualitas ataupun kuantitasnya.  

Pada awalnya prestasi MIN Jejeran hanyalah sederhana saja, namun 

setelah kepemimpinan Drs. Abdul Haris Nufika, M. Pd, maka berkembang 

prestasi MIN Jejeran dari madrasah percontohan hingga saat ini menjadi  

madrasah berwawasan lingkungan, karena dilatarbelakangi oleh kesuksesan 

                                                 
17 A. Rosyad Shaleh, Manajemen Dakwah Islam, (Jakarta: Bulan Bintang, 1977), hlm. 39. 
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prestasi-prestasi dalam bidang kesehatan dan kebersihan lingkungan, 

kejuaraan-kejuaraan semakin berkembang. Tahun 2011 ini, MIN Jejeran 

presentasi kelulusannya 100%, nomor satu tingkat Madrasah Ibtidaiyah Negeri 

se- Provinsi DIY. Adapun semua prestasi yang diraih MIN Jejeran adalah 

hasil dari SDM yang ada di MIN Jejeran , yaitu kepala sekolah, guru, 

karyawan, wali murid, pengurus-pengurus kegiatan ataupun program-program 

yang ada di MIN Jejeran dan juga para siswanya, sehingga menghasilkan 

SDM yang bagus.  

 Usaha lembaga pendidikan dalam mengembangkan Sumber Daya 

Manusia dengan fungsi manajemen hendaknya diselenggarakan sehingga 

dapat mengantarkan dan menghasilkan output yaitu siswa-siswi menjadi 

manusia yang berilmu dan berakhlak mulia. Pemanfaatan manajemen 

pengembangan sumber daya manusia akan menghasilkan para guru dan staff 

karyawan yang berkompeten sesuai dengan keahliannya. Sebab dakwah juga 

berarti ishlah yaitu pembangunan dan perbaikan terhadap kehidupan manusia 

telah menempatkan manusia sebagai subyek dan sekaligus obyek.  

Sebagai subyek, manusia harus dipersiapkan mental dan fisiknya utuk 

dapat dan mampu melaksanakan tugasnya sebagai pembangun. Sedangkan 

sebagai obyek, manusia secara seutuhnya sendirilah yang akan dibangun 

dengan demikian lembaga pendidikan berfungsi mengusahakan terciptanya 

manusia yang berkemampuan baik psychis maupun fisiknya untuk 

melaksanakan tugas pembangunan. Pencapaian tujuan dapat terlaksana dengan 

baik melalui pengembangan sumber daya manusia, sarana, serta sejumlah 
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orang sebagai pelaksana. Faktor manusia dalam manajemen merupakan unsur 

terpenting sebab berhasil atau gagalnya suatu manajemen tergantung pada 

kemampuan untuk mendorong dan menggerakkan orang-orang kearah tujuan 

yang hendak dicapai.  

Keberhasilan dan eksistensi suatu lembaga juga ditentukan oleh 

kemampuan seorang pemimpin dalam menganalisis faktor internal dan 

eksternal yang terjadi baik faktor yang terjadi  di dalam lembaga maupun 

diluar lembaga. Dari sini jelas bahwa manajemen pengembangan sumber daya 

manusia sangat penting bagi keberlangsungan suatu lembaga.  

Sehubungan dengan hal tersebut di atas kemudian penulis mengetahui 

dan tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul: “Manajemen 

Pengembangan Sumber Daya Manusia di Madrasah Ibtidaiyah Negeri  (MIN) 

Jejeran Kabupaten Bantul” .   

 

C. Rumusan Masalah 

Bagaimana penerapan manajemen Pengembangan Sumber Daya 

Manusia pada Guru dan Karyawan MIN Jejeran Kabupaten Bantul? 

 

D. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penulis mengadakan penelitian ini adalah: 

Untuk mengetahui penerapan manajemen pengembangan Guru dan Karyawan 

MIN Jejeran sebagai Sumber Daya Manusia dalam bidang pendidikan dan 

pelatihan.   
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E. Kegunaan Penelitian 

1. Secara teoritis 

a. Diharapkan dari hasil penelitian ini mampu memberikan kontribusi 

pemikiran bagi penyusun secara pribadi dan Jurusan Manajemen 

Dakwah dalam menambah khasanah keilmuan manajemen.  

b. Diharapkan dari penelitian ini dapat memberikan kontribusi serta 

memperkaya wacana tentang manajemen pengembangan sumber daya 

manusia dalam dialektika kritis dan wacana kontemporer. 

2. Secara praktis  

a. Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan acuan data awal bagi 

mahasiswa untuk mendapatkan data-data lainnya yang lebih 

komprehensif di dalam penelitian yang sama atau penelitian yang 

bersinggungan dengan pokok-pokok bahasan yang ada di dalam 

penelitian ini. 

b. Sebagai bahan pertimbangan Madrasah Ibtidaiyah Negeri (MIN) 

Jejeran Bantul untuk menjadi acuan dalam memanaj dan 

mengembangkan sumber daya manusia yang mampu bersaing di era 

globalisasi. 

 

F. Tinjauan Pustaka  

Skripsi Andi Prastowo dengan judul “Kepemimpinan Kepala 

Madrasah Sebagai Supervisor Pendidikan Dalam Mengembangkan 

Kompetensi Guru  di Madrasah Ibtidaiyah Negeri Jejeran Bantul”. Tentang 
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pelaksanaan supervisi dan mengungkapkan gaya kepemimpinan serta faktor  

penghambat maupun faktor pendukung pelaksanaan kepemimpinan kepala 

madrasah sebagai supervisor pendidikan dalam pengembangan kompetensi 

guru di MIN Jejeran Bantul. 18 

Skripsi Ida Royani dengan judul “Pengembangan Sumber Daya 

Manusia BRI Syariah Cabang Yogyakarta”. Tentang pengembangan sumber 

daya karyawan yang bekerja pada BRI Syariah Cabang Yogyakarta guna 

menghasilkan sumber daya manusia yang produktif dan profesional dalam 

pekerjaannya.19  

Skripsi Istinari Rukun Kasanah dengan judul “Implementasi 

Manajemen Berbasis Sekolah di MIN Jejeran Bantul Yogyakarta”. Tentang 

pengelompokan sekolah, pertahanan implementasi manajemen berbasis 

sekolah dengan tujuan komponen SDM MIN Jejeran bisa meningkatkan mutu 

pendidikan atas dasar kualitas dan kuantitas SDM yang dimiliki untuk 

menghasilkan output  anak didik yang mampu berprestasi dan unggul dalam 

nilai-nilai agama serta berpengetahuan teknologi informasi.20   

Skripsi Makmun Latif dengan judul “Strategi Pengembangan Sumber 

Daya Manusia di Pondok Pesantren Al-Mahalli Brajan Kabupaten Bantul”. 

Tentang pengembangan sumber daya manusia yang meliputi peningkatan 

                                                 
18 Andi Prasetowo, Kepemimpinan Kepala Madrasah Sebagai Supervisor Pendidikan 

dalam Pengembangan Kompetensi Guru Madrasah Ibtidaiyah Negeri Jejeran Bantul,”Skripsi tidak 
dipublikasikan”, (Yogyakarta: PAI/ UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, 2007).  

 
19 Ida Royani, Pengembangan Sumber Daya Manusia Cabang Yogyakarta, “Skripsi tidak 

dipublikasikan”, (Yogyakarta: PMI/ UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta,  2005).  
20 Istinari Rukun Kasanah, Implementasi Manajemen Berbasis Sekolah di MIN Jejeran 

Bantul Yogyakarta,”Skripsi tidak dipublikasikan”, (Yogyakarta: MD/ UIN Sunan Kalijaga 
Yogyakarta, 2009)   
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pengetahuan, keterampilan, kedisiplinan, pengembangan dan pelatihan, dan 

motivasi santri.21 

Skripsi Siti Chotijah dengan judul “Manajemen Pengembangan 

Sumber Daya Manusia di TKIT Muadz bin Jabal Kotagede  Yogyakarta”. 

Tentang pemanfaatan manajemen pengembangan karyawan  sebagai sumber 

daya serta penerapan perencanaan strategi pengembangan sumber daya 

manusia di TKIT Muadz bin Jabal Kotagede Yogyakarta.22 

 

G.  Kerangka Teori   

1. Tinjauan umum Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia 

a. Manajemen Pengembangan Guru dan Staf Karyawan sebagai Sumber 

Daya Manusia 

Manajemen Pengembagan Sumber Daya Manusia sangat 

fundamental pada suatu lembaga guna meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan dan kemampuannya dalam produktivitas kerja. 

Manajemen pengembangan guru dan staff karyawan sebagai Sumber 

Daya Manusia sebagai konsep pengembangan Sumber Daya Manusia.  

Pengembangan karyawan adalah penting bagi individu maupun 

organisasi, dan bahkan bagi negara. Dengan pertumbuhan dan 

perkembangan organisasi, misal karena kesempatan lingkungan, 

                                                 
21 Makmun latif, Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren Al-

Mahalli Brajan Kabupaten Bantul, “Skripsi tidak dipublikasikan”, (Yogyakarta: MD/ UIN Sunan 
Kalijaga Yogyakarta, 2007).   

22 Siti Chotijah, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia di TKIT Mu’adz bin 
Jabal KotagedeYogyakarta, “Skripsi tidak dipublikasikan”, (Yogyakarta: MD/ UIN Sunan 
Kalijaga Yogyakarta, 2008).  
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orang- orang di dalamnya juga harus dikembangkan dan ditingkatkan. 

Dalam kenyataannya, organisasi masih selalu harus membayar biaya 

pengembangan para  karyawannya, walaupun oranisasi tidak 

mempunyai program latihan formal. Disamping pengeluaran untuk 

pengembangan, organisasi harus membayar “harga” karena 

pemborosan, pekerjaan yang buruk, absensi, keluhan, dan perputaran 

karyawan.  

Pengembangan dibutuhkan untuk menyesuaikan diri dengan 

kemajuan teknologi. Sebagai contoh guru sekarang sangat memerlukan 

pemahaman kemampuan dan programasi komputer. Pengembangan 

juga dapat meninhkatkan kepuasan kerja karyawan. Bila karyawan 

menjadi lebih terlatih, terdidik dan lebih ahli, mereka mempunyai 

perasaan berguna dan percaya diri lebih besar. Mereka juga menjadi 

lebih bernilai dihadapan rekannya dan masyarakat. 23 

b. Pengertian Manajemen 

Manajemen adalah suatu proses atau kerangka kerja yang 

melibatkan bimbingan atau pengarahan suatu kelompok orang-orang 

kearah tujuan-tujuan organisasional atau maksud-maksud yang nyata.24 

Fungsi-fungsi manajemen antara lain: 

a. Planning: menentukan tujuan-tujuan yang hendak dicapai selama 

suatu masa yang akan datang dan apa yang harus diperbuat agar 

dapat mencapai tujuan-tujuan tersebut.  
                                                 

23 T. Hani Handoko, Manajemen, Edisi kedua, hlm. 243.  
24 George R. Terry, Principles of Management , alih bahasa,   G.A. Ticoala, Dasar-dasar 

Manajemen, (Jakarta: Bumi Aksara, 1993), hlm. 1 
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b. Organizing : mengelompokkan dan menentukan berbagai kegiatan 

penting dan memberikan kekuasaan untuk melaksanakan kegiatan-

kegiatan itu.  

c. Actuating: kegiatan yang dilakukan seorang manajer untuk 

mengawali dan melanjutkan kegiatan yang ditetapkan oleh unsur 

perencanaan dan pengorganisasian agar tujuan-tujuan dapat 

tercapai. Actuating mencakup penetapan dan pemuasan kebutuhan 

manusiawi dari pegawai-pegawainya, memberi penghargaan, 

memimpin, pengembangkan, dan memberi kompensasi kepada 

mereka bawahannya.  

d. Controlling: mengukur pelaksanaan dengan tujuan-tujuan, 

menentukan sebab-sebab penyimpangan dan mengambil tindakan-

tindakan korektif. Controlling mencakup kelanjutan-kelanjutan 

tugas untuk melihat apakah kegiatan-kegiatan dilaksanakan sesuai 

rencana. Pelaksanaan kegiatan dievaluasi dan penyimpangan-

penyimpangan yang tidak diinginkan diperbaiki supaya tujuan-

tujuan dapat tercapai dengan baik.  

Dalam surat Ash-Shaff ayat 4 diterangkan bawasannya 

perlunya manajemen dalam suatu organisasi Islam, seperti halnya di 

MIN Jejeran.  

¨β Î) ©!$# =Ït ä† š⎥⎪ Ï%©!$# šχθ è= ÏG≈s)ãƒ ’ Îû ⎯Ï& Î#‹Î6 y™ $ y|¹ Οßγ ¯Ρr( x. Ö⎯≈ uŠ÷Ψ ç/ ÒÉθ ß¹ ö̈Β ∩⊆∪  
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Artinya : 

“Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-Nya 
dalam barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu 
bangunan yang tersusun kokoh". 25 

 
 

Manajemen dapat didefinisikan dengan berbagai rumusan 

bergantung kepada cara pandang pembuat definisi. Sementara pihak 

mendefinisikan manajemen sebagai “kekuatan yang menggerakkan 

suatu usaha dan bertanggung jawab atas sukses dan kegagalannya”. 

Oleh karena itu orang yang menggerakkan suatu organisas mendapat 

sebutan manajer (manager), Pihak lain menyatakan bahwa 

“manajemen adalah upaya untuk mencapai hasil yang diinginkan 

melalui usaha berkelompok dengan memanfaatkan kecakapan dan 

sumber daya lain. 26 

Manajemen mencakup kegiatan untuk mencapai tujuan, 

dilakukan oleh individu- individu yang menyumbangkan upayanya 

yang terbaik melalui tindakan- tindakan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Hal tersebut meliputi pengetahuan tentang apa yang harus 

mereka lakukan, menetapkan cara bagaimana melakukannya, 

memahami bagaimana mereka harus melakukannya dan mengukur 

efektivitas dari usaha-usaha mereka. Selanjutnya perlu menetapkan 

dan memelihara pula suatu kondisi lingkungan yang memberikan 

                                                 
25 Departemen agama RI, Alquran dan terjemahnya, (Jakarta: tahun 1990), hlm. 928.  
26 Zaini Muhtarom, Dasar-dasar Manajemen Dakwah, hlm. 35.  
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respon ekonomis, psikologis, sosial, politik dan sumbangan- 

sumbangan teknis serta pengendaliannya.  

Manajemen merupakan sebuah kegiatan; pelaksanaanya disebut 

manajing dan orang yang melakukannya disebut manajer. Individu 

yang menjadi manajer menangani tugas-tugas baru yang seluruhnya 

bersifat “manajerial” yang penting diantaranya ialah menghentikan 

kecenderungan untuk melaksanakan segala sesuatunya seorang diri 

saja. Tugas-tugas operasional dilaksanakan melalui upaya- upaya 

kelompok anggotanya. Pokoknya tugas- tugas seorang manajer adalah 

memanfaatkan usaha-usaha kelompok secara efektif.  

Manajemen adalah suatu proses atau kerangka kerja, yang 

melibatkan bimbingan atau pengarahan suatu kelompok orang- orang 

kearah tujuan- tujuan organisasional atau maksud-maksud yang nyata. 

Manajemen adalah suatu kegiatan, pelaksanannya adalah “managing” 

–pengelolaan-, sedang pelaksanaannya disebut manager atau 

pengelola.  

Manajemen mempunyai tujuan tertentu dan tidak dapat diraba. 

Ia berusaha untuk mencapai hasil-hasil tertentu, yang biasanya 

diungkapkan dengan istilah-istilah “objectives” atau hal-hal yang 

nyata. Usaha-usaha kelompok itu memberi sumbangannya kepada 

pencapaian-pencapaian khusus itu. Mungkin manajemen dapat 

digambarkan sebagai tidak nyata, karena yang ditimbulkannya “out 
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put” atau hasil kerja yang memadai, kepuasan manusiawi dan hasil- 

hasil produksi serta jasa yang lebih baik. 27   

 
c. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Secara bahasa, ”sumber” berarti tempat keluar. Sedangkan 

“daya” berarti kemampuan untuk melakukan sesuatu. Apabila dua kata 

tersebut itu digabungkan, maka sumber daya mempunyai arti, bahan 

atau keadaan yang dapat digunakan manusia untuk memenuhi 

keperluan hidupnya. Sedangkan sumber daya manusia berarti segenap 

manusia yang dapat diaktualisasikan untuk melakukan sesuatu dalam 

rangka pemenuhan kebutuhan hidupnya.28  Sedangkan pengembangan 

sumber daya manusia adalah suatu proses perencanaan pendidikan, 

pelatihan dan pengelolaan tenaga kerja atau karyawan untuk mencapai 

suatu hasil optimal.29   

Pengembangan sumber daya manusia secara makro, adalah 

suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam 

rangka mencapai suatu tujuan pembangunan bangsa. Pengembangan 

sumber daya manusia, sebenarnya dapat dilihat dari dua aspek, yaitu 

kuantitas dan kualitas. Kuantitas menyangkut jumlah sumber daya 

manusia atau penduduknya yang kurang penting kontribusinya dalam 

pembangunan, dibandingkan dengan aspek kualitas sumber daya. 

                                                 
27 George R. Terry, Principles of  Management , terj. G.A.Ticoala, Dasar-dasar 

Manajemen,  hlm. 1- 2.  
28 Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, Kamus Besar Bahasa Indonesia,  (Jakarta: 

Balai Pustaka, 2001), hlm. 867.  
29 Soekidjo Notoatmojo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Cet II, hlm. 3-4. 
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Bahkan kuantitas sumber daya manusia tanpa disertai dengan kualitas 

yang baik akan menjadi beban pembangunan suatu bangsa.  

Sedangkan kualitas menyangkut mutu sumber daya manusia 

tersebut, yang menyangkut kemampuan baik kemampuan fisik maupun 

kemampuan non-fisik (kecerdasan  dan mental). Oleh sebab itu untuk 

kepentingan akselerasi suatu pembangunan dibidang apapun, maka 

peningkatan kualitas sumber daya manusia merupakan suatu prasyarat 

utama.  

Lebih lanjut dapat dianalisis, bahwa kualitas sumber daya 

manusia ini menyangkut dua aspek juga, yaitu aspek fisik (kualitas 

fisik), dan aspek non-fisik (kualitas non-fisik) yang menyangkut 

kemampuan bekerja, berfikir, dan keterampilan-keterampilan lain. 

Oleh sebab itu, upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia ini 

juga dapat diarahkan kepada dua aspek tersebut. Untuk meningkatkan 

kualitas fisik dapat diupayakan melalui program-program seperti: 

kebersihan, kenyamanan, keamanan, dan kesehatan. Sedangkan untuk 

meningkatkan kualitas atau atau kemampuan-kemampuan non-fisik 

tersebut, maka upaya pendidikan dan pelatihan adalah yang paling 

diperlukan. Upaya inilah yang dimaksudkan dengan pengembangan 

sumber daya manusia.   30  

Penelitian dan pengembangan mempunyai kaitan yang sangat 

erat. Kegiatan pengembangan harus didasari atas  hasil penelitian. 

                                                 
30 Soekidjo Notoatmojo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, cet. IV, (Jakarta: Rineka 

Cipta, 2009), hlm. 1-2.  
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Pengembangan dari suatu inovasi diartikan sebagai proses 

menempatkan ide-ide baru dalam bentuk yang diharapkan untuk 

menemukan kebutuhan pemakai sebagai adaptor yang potensial. 31 

Dimulai dari memberikan orientasi pada tenaga kerja baru, pelatihan 

kerja- keterampilan adalah kegiatan bagian dari pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia.  

Pekerjaan pasti akan berevolusi dan berubah, pelatihan yang 

berkesinmbungan diperlukan untuk tanggap pada perubahan 

teknologi. Pengembangan semua tenaga kerja, termasuk pengawas 

dan manajer, diperlukan untuk menyiapkan organisasi menghadapi 

tantangan ke depan. Perencanaan karier mengidentifikasi jalur dan 

aktivitas setiap individu yang berkembang di suatu organisasi. 32 

Adapun Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia 

yang diterapkan di MIN Jejeran menggunakan manajemen 

pengembangan guru dan karyawan sebagai sumber daya manusia. 

Langkah-langkah Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia 

melalui pendidikan dan pelatihan. 

                                                 
31 Sudarwan Danim, Visi Baru Manajemen Sekolah, (Jakarta: Bumi Aksara, 2007),      

hlm. 50.    
32 Robert L. Mathis, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Salemba Empat, 2001), 

hlm. 13.   
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Gambar 2. 

Proses pendidikan dan pelatihan33 

Input:      Output:  

 

 

                                        proses diklat  

 

 

Dari gambar di atas bahwasannya menjelaskan bagaimana 

untuk mencari atau mengidentifikasi kemampuan-kemampuan apa 

yang diperlukan oleh guru atau karyawan dalam rangka menunjang 

kebutuhan organisasi/ lembaga tersebut. 

2. Proses Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Dalam proses pengembangan sumber daya manusia, ada dua cara 

yang dapat ditempuh antara lain: 

a. Pendidikan, dalam suatu organisasi pendidikan adalah suatu proses 

pengembangan kemampuan kearah yang diinginkan oleh organisasi 

yang bersangkutan. Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan 

mempersiapkan calon tenaga yang diperlukan oleh suatu instansi atau 

organisasi, pada pendidikan orientasi dan penekanannya yaitu pada 

pengembangan kemampuan umum.  

                                                 
33 Ibid, hlm. 20.  

- Peserta  

- Kurikulum  

- Metode  

- dsb 

 
Lulusan 

berkembang  
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Pendidikan adalah segala usaha untuk membina kepribadian dan 

mengembangkan kemampuan manusia Indonesia, jasmani dan rohani 

yang berlangsung seumur hidup baik  di dalam maupun di luar 

sekolah, dalam rangka pembangunan persatuan Indonesia dan 

masyarakat yang adil dan makmur berdasarkan pancasila.34  

Tujuan pendidikan adalah rumusan pada tingkah laku dan jenis 

tingkah laku, yang lazimnya dirumuskan dalam kategori pengetahuan, 

kecerdasan, sikap, ketrampilan yang diharapkan untuk dimiliki oleh 

sasaran pendidikan setelah menyelesaikan program pelatihan.35 

Terdapat kecenderungan bahwa makin meningkat pendidikan 

seseorang maka kualitas kerjanya juga meningkat. Hal ini tidak dapat 

dipungkiri karena dengan meningkatnya jenjang pendidikan maka 

terjadi perluasan ranah kognitif, ranah efektif, dan ranah psikomotorik. 

b. Pelatihan, ialah merupakan bagian dari suatu proses pendidikan, yang 

tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau ketrampilan khusus 

seseorang atau kelompok orang. Sedangkan latihan ialah salah satu 

cara untuk memperoleh keterampilan tertentu.36 Pelatihan selalu 

dikaitkan dengan pengembangan. Sering kali digunakan silih berganti 

tetapi kedua istilah itu tidak sama pengertiannya. Pelatihan dan 

pengembangan adalah dua demensi upaya optimalisasi SDM  yang 

memiliki orientasi tujuan yang berbeda.  

                                                 
34 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, hlm. 69. 
35 Soekidjo Notoatmojo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Cet II, hlm. 47.  
36Ibid, Cet. I, hlm. 27.  
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Pelatihan lebih terarah pada peningkatan kemampuan dan 

keahlian SDM  organisasi yang berkaitan dengan jabatan atau fungsi 

yang menjadi tanggung  jawab individu yang bersangkutan saat ini 

(current job oriented). Menurut Alex S. Nitisemoto Pelatihan atau 

training sebagai suatu kegiatan yang bermaksud untuk memperbaiki 

dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan 

pengetahuan dari karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan. 

Pelatihan adalah proses sistematis pengubahan perilaku para 

karyawan dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan 

organisasional. Dalam pelatihan diciptakan  suatu lingkungan dimana 

para karyawan dapat memperoleh dan mempelajari sikap, kemampuan, 

keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang spesifik yang berkaitan 

dengan pekerjaan. Pelatihan biasanya terfokus pada penyediaan bagi 

para karyawan keahlian-keahlian khusus atau membantu mereka 

mengoreksi kelemahan-kelemahan dalam kinerja mereka.  

Tujuan dari pelatihan adalah memperbaiki kinerja, 

memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan 

teknologi, mengurangi waktu belajar para karyawan  baru supaya 

menjadi kompeten dalam pekerjaan, membantu memecahkan 

permasalahan operasional, mempersiapkan karyawan untuk promosi, 

mengorientasikan karyawan terhadap organisasi dan untuk memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan pertumbuhan pribadi. 
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Tujuan pelatihan itu tidak hanya untuk meningkatkan 

pengetahuan dan ketrampilan, akan tetapi juga untuk mengembangkan 

bakat. Hal ini dikemukkan oleh Michel J. Jucius, Ph. D. Dalam 

bukunya “Personnel  Management” yang berbunyi sebagai berikut: 

“The term ‘trainning’  is used here to indicate any process by which 

the aptitudes, skills, and abilitas of employees  to perfom specific jobs 

are increased”. Dia menerjemahkan “istilah pelatihan yang 

dipergunakan disini adalah untuk menunjukkan setiap proses 

pengembangan bakat, keterampilan, dan kemampun pegawai guna 

menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan tertentu. Menurut Drs. M. 

Manullang mengatakan: 

Sesungguhnya tujuan pelatihan atau pengembangan pegawai 

yang effective, ialah untuk memperoleh tiga hal, yaitu: 

1) Menambah pengetahuan 

2) Menambah keterampilan 

3) Merubah sikap 

Sedangkan menurut Drs. Moekijat, tujuan umum pelatihan 

adalah:  

1) Untuk menambah keahlian, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan 

dengan lebih cepat dan lebih efektif. 

2) Untuk mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjan dapat 

diselesaikan secara rasional. 
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3) Untuk mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kemauan 

kerjasama dengan temen-temen pegawai dan dengan manajemen 

(pimpinan). 37 

Ada beberapa metode pelatihan yang dapat dilakukan antara lain: 

a. On the job training, yaitu yang meliputi semua upaya melatih 

karyawan di tempat kerja sesungguhnya. Adapun yang termasuk dalam 

metode ini meliputi: 

1) Magang, yang cenderung lebih mengarah kepada pendidikan 

(education) dari pada pelatihan. Dalam hal ini pengetahuan yang 

dimaksud adalah pengetahuan dalam melakukan suatu keahlian 

atau suatu rangkaian pekejaan yang saling berhubungan.  

2) Rotasi pekerjaan, tujuan rotasi pekerjaan adalah memperluas latar 

belakang tranee dalam bisnis, yang sering digunakan dalam rangka 

menyiapkan individu-individu untuk posisi manajemen.  

Adapun manfaat dan rotasi pekerjaan adalah memberikan latar 

belakang umum sudut pandang sebuah organisasi, menggalakkan kerja 

sama antar departemen karena manajer telah melihat berbagai sisi 

persoalan. 

b. Off  the job training, berlawanan dengan on the job training. Off  the 

job training dilaksanakan pada lokasi terpisah. Program ini 

memberikan individu-individu dengan keahlian dan pengetahuan yang 

mereka butuhkan untuk melaksnakan pekerjaan pada waktu yang 

                                                 
37 Moekijat, Evalausi Pelatihan  dalam  Rangka Meningkatkan Produktivitas 

Perusahaan,  (Bandung: Mandar Maju, 1993), hlm. 1- 3.  
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terpisah dari waktu kerja reguler mereka. Adapun yang termasuk 

dalam program ini adalah: 

1) Ceramah biasa, dimana pengajar (pelatih) bertatap muka langsung 

dengan peserta. Peserta pelatihan pasif mendengarkan.  

2) Teknik diskusi, dimana informasi yang disajikan disusun dalam 

bentuk pertanyaan-pertanyaan, tugas-tugas yang harus dibahas dan 

didiskusikan oleh para peserta aktif.  

3) Studi kasus, adalah penyajian tertulis dan naratif serangkaian fakta 

dari permasalahan yang dianalisis dan dipecahkan oleh peserta 

pelatihan. 

Alasan pentingnya latihan: 

a. Latihan mengakibatkan efesiensi keseluruhan perusahaan yang 

lebih besar 

b. Latihan meningkatkan semangat kerja karyawan 

c. Latihan membantu penarikan tenaga kerja dan menjamin mutu 

pelamar yang lebih baik 

d. Latihan meningkatkan kesetiaan nama baik perusahaan 

e. Latihan meningkatkan kesetiaan dan kecocokan pegawai  

f. Latihan pengurangan dalam perpindahan tenaga kerja, berarti 

menghemat dalam biaya penarikan tenaga kerja. 

Suatu perusahaan harus menaruh perhatian terhadap latihan semua 

pegawainya sesuai kebutuhannya. Adapun macam-macam latihan guna 

demi memasukkan produktivitas  karyawan antara lain dengan cara: 
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latihan perkenalan, latihan dalam jabatan latihan supervisor, latihan 

manajerial dan pengembangan eksekutif/ pejabatpimpinan. 

Manfaat dari pelatihan adalah: Meningkatkan kuantitas dan kualitas 

produktivitas, menciptakan sikap loyalitas dan kerja sama yang lebih 

menguntungkan, memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber 

daya manusia, mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja, membantu 

karyawan dalam pengangkatan dan pengembangan pribadi mereka. 

Manfaat dari pendidikan dan pelatihan adalah memperbaiki efisiensi 

dan efektifitas dari pegawai-pegawai yang ada, membantu pegawai untuk 

mengembangkan kemampuan alamiah mereka, sehingga suatu lembaga 

tersebut dapat menemukan sumber daya manusia yang diperlukan dimasa 

yang akan datang, baik kualitas maupun kuantitasnya. Adapun manfaat 

lain dari  dilaksanakannya pelatihan adalah berupa: peningkatan 

produktifitas, peningkatan kualitas, mempermudah perencanaan sumber 

daya manusia, memperbaiki etika kerja, kompensasi tidak langsung, 

kesehatan dan keselamatan, mencegah keausan, dan pengembangan diri.38  

Sehingga dalam usaha mengembangkan atau meningkatkan 

kemampuan karyawan, biasanya dilakukan latihan-latihan tertentu sesuai 

dengan arah kemampuan yang telah dimiliki atau searah dengan bidang 

kerja masing-masing karyawan yang bersangkutan. Dalam hal ini setiap 

manajer bertanggung jawab untuk mengembangkan dan memperbaiki 

tingkat kemampuan atau keterampilan dari pada karyawan, terutama 

                                                 
38 Maulid Mulyono, Penerapan Produktifitas dalam Organisasi, (Jakarta: Bumi Aksara, 

1993), hlm. 90-92.  
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tentang  bersiap siagaan untuk menghadapi perubahan pekerjaan dan 

sistim kerja dalam suatu organisasi.  

Karyawan- karyawan baru biasanya telah mempunyai pendidikan 

dan latihan dasar yang dibutuhkan. Mereka adalah produk dari suatu 

sistem pendidikan dan pelatihan yang telah memberikan kepada mereka 

suatu tingkat kemampuan dan kecakapan tertentu. Para manajer harus 

mulai dengan  tingkat kemampuan dan kecakapan tertentu. Para manajer 

harus mulai dengan tingkat kemampuan dan kecakapan karyawan 

sekarang dan atas dasar hal tetsebut membuat karyawan menjadi lebih 

produktif. 39 

                                                 
39 T. Hani Handoko, Manajemen, hlm. 242-243.  
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SKEMA ALUR PENELITIAN DAN PROSES PEMIKIRAN  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 3. Skema Alur Penelitian dan Proses Pemikiran 
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H. Metode Penelitian 

Untuk memperoleh hasil yang sempurna dalam suatu penelitian ilmiah 

diperlukan metode yang mendukung. Adapun metode yang digunakan pada 

penelitian ini adalah: 

1. Jenis penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian dengan metode deskriptif kualitatif, 

yang mencoba menjelaskan tentang bagaimana manajemen pengembangan 

sumber daya manusia di MIN Jejeran Bantul kepada para karyawan dan 

guru agar dapat bekerja dengan baik dan lebih professional sesuai 

bidangnya masing-masing.  

Adapun sistematika pembahasan analisa deskriptif kualitatif 

menurut Lincoln dan Guba ada tiga langkah dalam penulisan laporan 

adalah sebagai berikut: 

a. Menyusun data yang telah diperoleh baik yang bersumber dari 

wawancara, dokumentasi maupun observasi dari MIN Jejeran, apabila 

data-data tersebut diperlukan, maka telah siap untuk digunakan.  

b. Menyusun kerangka laporan, hal-hal yang diperhatikan dalam 

penyusunan laporan adalah berusaha agar seluruh data tercakup dalam 

kerangka ini. 

c. Mengadakan uji silang dengan jalan menelaah indeks bahan data satu 

demi satu kemudian  dipertanyakan apakah hal itu sesuai dengan 

kerangka. 
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2. Penentuan Subjek dan Objek Penelitian 

a. Penentuan subjek penelitian 

Penelitian ini yang dilakukan adalah penelitian lapangan (field 

research), yaitu penelitian yang dilakukan ditempat terjadinya gejala- 

gejala.40 Secara teoritis yang dimaksud dengan subjek penelitian 

adalah orang-orang yang menjadi sumber informasi yang dapat 

memberikan data yang sesuai dengan masalah yang diteliti. 

Untuk mendapatkan data yang objektif dari suatu objek 

penelitian yang diteliti, perlu adanya subjek penelitian di tempat 

penyusun mengadakan penelitian, yaitu di MIN Jejeran Bantul yang 

menjadi subjek penelitian tersebut adalah: Kepala sekolah, guru, staf 

karyawan serta elemen-elemen yang ada di MIN Jejeran. 

b. Penentuan objek Penelitian 

Adapun yang menjadi penelitian adalah bagaimana Manajemen 

pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan di Madrasah 

Ibtidaiyah Negeri (MIN) Bantul. 

 

3. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data yang diharapkan dari penelitian ini, 

penyusun menggunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut: 

 

 

                                                 
40 Sutrisno Hadi, Metode Research, (Yogyakarta: Fakultas Psikologi UGM, 1980),  
hlm. 136.    
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a. Metode Wawancara 

Metode wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. 

Percakapan dilakukan oleh dua pihak, yaitu pewawancara 

(interviewer) yang mengajukan pertanyaan dan terwawancara 

(interviewee) yang memberikan jawaban atas pertanyaan itu.41   

1) Kepala MIN Jejeran, tujuannya untuk mengetahui bagaimana 

memanaj pengembangan SDM guru dan karyawan MIN Jejeran. 

2) Guru MIN Jejeran, tujuannya untuk mengetahui Manajemen 

Pengembangan Sumber Daya Manusia di MIN Jejeran tersebut. 

dari wawancara ini, penyusun mewawancarai guru PNS dan guru 

hororer/ GTT.  

3) Tata Usaha, tujuannya untuk mengetahui sarana dan prasarana 

yang ada di MIN Jejeran serta data-data lain yang dibutuhkan 

dalam penelitian, penyusun mewawancarai 2 orang pegawai Tata 

Usaha, karena hanya ada dua yaitu bagian sekretaris/ persuratan 

dan bagian bendahara.  

4) Bagian karyawan, tujuannya untuk mengetahui juga tentang 

Manajemen Pengembangan SDM Karyawan yang meliputi 

pendidikan dan pelatihan bagi karyawan. penyusun mewawancarai 

karyawan-karyawan MIN Jejeran, antara lain karyawan UKS, 

karyawan Perpustakaan, karyawan kantin, tukang kebun/ penjaga 

malam dan satpam.   

                                                 
41 Lexi J, Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif,  (Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 

2010), hlm. 186.  
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b. Metode Observasi 

Observasi sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri 

yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik lain, yaitu wawancara 

dan kuesioner. Kalau wawancara dan kuesioner selalu berkomunikasi 

dengan orang, maka observasi tidak terbatas pada orang, tetapi juga 

obyek-obyek alam yang lain.42 

Menurut Muhammad Idrus, observasi atau pengamatan 

merupakan aktivitas pencatatan fenomena yang dilakukan secara 

terlibat (partisipatif) ataupun non partisipatif.  

Maksudnya pengamatan terlibat merupakan jenis pengamatan 

yang melibatkan peneliti dalam kegiatan orang yang menjadi sasaran 

penelitian, tanpa mengakibatkan perubahan pada kegiatan orang yang 

menjadi sasaran penelitian, tanpa mengakibatkan perubahan pada 

kegiatan atau aktivitas yang bersangkutan, dan tentu saja dalam hal ini 

peneliti tidak menutupi dirinya selaku peneliti.43 Penulis menggunakan 

metode ini untuk mengetahui manajemen pengembangan sumber daya 

manusia yang diterapkan di MIN Jejeran Bantul, terutama untuk 

mengamati kondisi umum MIN Jejeran dan data-data lain yang dapat 

untuk mengetahui Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia 

di MIN Jejeran.  

 

                                                 
42 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif,  Kualitatif dan R & D, (Bandung: Alfabeta, 

2009), hlm. 145. 
43 Muhammad Idrus, Metode Penelitian Ilmu-ilmu Sosial, (Yogyakarta: UII Press, 2007), 

hlm. 129.  
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c. Metode Dokumentasi 

Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu, 

dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya 

monumental dari seseorang. Dokumen yang berbentuk tulisan 

misalnya catatan harian, sejarah kehidupan (life histories), ceritera, 

biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen berbentuk gambar, misalnya 

foto, gambar hidup, sketsa, dan lain-lain. Dokumen yang berbentuk 

lisan, misalnya rekaman gaya bicara/ dialek dalam berbahasa suku 

tertentu. Dokumen tang berbentuk karya misalnya karya seni, yang 

dapat berupa gambar, patung, film, dan lain-lain. 44 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa yang 

dimaksud dengan dokumen adalah catatan kejadian yang sudah lampau 

yang dinyatakan dalam bentuk lisan, tulisan, dan karya bentuk. 

 Metode ini dipakai untuk melengkapi metode wawancara dan 

observasi di atas. Data ini berupa dokumen, arsip, catatan-catatan, 

surat-surat yang ada di MIN Jejeran Kabupaten Bantul.   

 

4. Teknik Analisis Data 

Analisis data adalah proses mengorganisasikan dan mengurutkan 

data ke dalam pola, kategori, dan satuan uraian dasar sehingga dapat 

ditemukan tema dan dapat dirumuskan hipotesis kerja seperti yang 

disarankan oleh data. Analisis data itu dilakukan dalam suatu proses. 

                                                 
44 Djam’an Satori, dkk., Metodologi Penelitian Kualitatif, (Bandung, Alfabeta, 2009), 

hlm. 148. 
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Proses berarti pelaksanaannya sudah mulai dilakukan sejak pengumpulan 

data dilakukan dan dikerjakan secara intensif sesudah meninggalkan 

lapangan penelitian. 45 

 

5. Teknik Keabsahan Data 

Untuk pengecekan keabsahan data, menggunakan triangulasi. 

Triangulasi adalah teknik pemeriksaan keabsahan data yang 

memanfaatkan sesuatu yang lain. Di luar data itu untuk keperluan 

pengecekan atau sebagai pembanding terhadap data itu. Triangulasi MIN 

Jejeran ialah menggunakan pemeriksaan melalui sumber. Triangulasi 

dengan sumber berarti membandingkan dengan mengecekbalik derajat 

kepercayaan suatu informasi yang diperoleh dari kepala sekolah, guru, 

karyawan, siswa, dan lain-lain melalui waktu dan alat yang berbeda dalam 

penelitian kualitatif.   

Jadi triangulasi berarti cara terbaik untuk menghilangkan perbedaan- 

perbedaan kontruksi kenyataan yang ada dalam konteks suatu studi 

sewaktu mengumpulkan data tentang berbagai kejadian dn hubungan dari 

berbagai kejadian dan hubungan dari berbagai pandangan. 46 

 

 

 

 

                                                 
45 Lexi J. Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, hlm. 280- 281.  
46Ibid , hlm. 330 dan 332.  



 40

UJI TRIANGULASI 
 

Menurut Hasil Wawancara 
 
 

Owners 
Kemenag 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
       Customer   Employess  
 (Siswa/wali murid (Guru dan karyawan) 
   dan masyarakat ) 
 
 

Gambar 5. Uji Triangulasi 
 

MIN Jejeran 
Berkembang 

Baik



 41

 
 
 
 
 
 
 
 

  Wawancara 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gambar 6. Uji Wawancara 
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I. Sistematika Pembahasan 

Untuk mempermudah pemahaman dalam penelitian ini maka 

sistematika pembahasan disusun sebagai berikut: 

BAB I  Pendahuluan, bab ini berisi tentang penegasan judul, latar belakang 

masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, 

landasan teoritik, tinjauan pustaka, metode penelitian, sistematika 

pembahasan. 

BAB II   Berisi tentang gambaran umum MIN Jejeran yang terdiri dari:  

Sekilas tentang MIN Jejeran meliputi letak dan keadaan geografis, 

sejarah perkembangan berdirinya, visi, misi, dan tujuan berdirinya, 

dan struktur organisasi.  

Manajemen pengembangn SDM MIN Jejeran meliputi keadaan 

komponen SDM MIN Jejeran, tugas dan wewenang komponen SDM 

MIN Jejeran, program pembinaan dan pengembangan MIN Jejeran.  

BAB III Pembahasan, bab ini berisi tentang analisis manajemen 

pengembangan Sumber Daya Manusia yang diterapkan di MIN 

Jejeran meliputi pendidikan dan pelatihan guru dan karyawan. 

BAB IV Penutup, bab ini berisikan tentang kesimpulan dan saran-saran serta 

pada lembaran setelah bab IV dicantumkan daftar pustaka.   
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pelatihannya dengan berkesinambungan, agar dapat memajukan dan 

mengembangkan para guru dan karyawan  dalam bekerja serta memajukan 

lembaga/ sekolah tersebut, sehingga menghasilkan para guru dan karyawan 

yang berkualitas dan profesional.  

 

C. Penutup  

Alhamdulillah puji syukur yang tiada terkira kepada Sang  Kholiq 

yang Maha segalanya, yang selalu memberikan rahmad kese hatan, kesabaran, 

kekuatan dan memberikan segalanya, sehingga penulis dapat bersemangat 

tinggi dan dapat  menyelesaikan penulisan skripsi ini.  

Meskipun penyusunan skripsi ini telah penulis usahakan semaksimal 

mungkin untuk menghasilkan skripsi yang baik dan sempurna, maka penulis 

mengharapkan saran dan kritik untuk terciptanya cita-cita yang mulia.  

Hanya kepada Alloh Swt penulis memohon ampunan, kekuatan, rahmad, dan 

hidayahNya. 

 Semoga hasil penulisan skripsi ini dapat bermanfaat bagi penullis 

khususnya dan para pembaca pada umumnya.semoga Alloh memberikan 

rahmad dan hidayahNya, agar selalu dapat mensyukuri nikmat kapanpun dan 

dimanapun berada. Amin.  
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