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BAB II 

KAJIAN TEORITIK 

A. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam 

melakukan penelitian, sehingga penulis dapat memperkaya teori yang 

digunakan dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian 

terdahulu, penulis tidak menemukan penelitian dengan judul yang sama 

seperti judul penelitian penulis. Dalam penulisan skripsi ini, peneliti 

menggali informasi dari penelitian-penelitian sebelumnya sebagai bahan 

perbandingan, baik mengenai kelemahan atau kelebihan yang sudah 

ada.Selain itu, peneliti juga menggali informasi dari jurnal atau skripsi 

dalam rangka mendapatkan suatu informasi yang ada sebelumnya tentang 

teori yang berkaitan dengan judul yang digunakan untuk memperoleh 

landasan teori ilmiah. 

Pertama, Skripsi dari Mahasiswi UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta oleh 

Yuniati pada tahun 2016 dengan judul skripsi Strategi Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Berbasis Syariah di PT Bank Pembiayaan Rakyat Syariah 

Bangun Drajat Warga (BPRS BDW) Yogyakarta20. Hasil dari penelitian di atas 

dapat disimpulkan bahwa Strategi pengembangan SDM berbasis syariah di 

                                                             
20

 Yuniati, Skripsi : “Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Berbasis Syariah di PT Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah Bangun Drajat Warga (BPRS BDW) Yogyakarta”. UIN Sunan Kalijaga 

Yogyakarta. Tahun 2016. 
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BPRS BDW adalah bahwasanya SDM Syariah harus memiliki akhlak dan moral 

seperti karakter Rasulullah SAW, yaitu Shidiq, Amanah, Fathanah dan Tabligh. 

Selain itu BPRS BDW menerapkan sistem teamwork dan kekeluargaan dalam 

rangka pembinaan karyawan. Strategi jangka pendek BPRS BDW dalam 

pengembangan sumber daya manusia berbasis syariah dilakukan dengan 

orientasi, pelatihan dan pengembangan karier. Dari kesimpulan hasil penelitian 

ada perbedaan antara fokus penelitian terdahulu dan penelitian yang akan 

dilakukan yaitu Yuanita mengambil fokus pada strategi pengembangan SDM 

sedangkan peneliti mengambil fokus mengenai pengembangan SDMnya. 

Kesamaan penelitian terletak pada metode penelitian yaitu sama-sama 

menggunakan metode kualitatif. 

Kedua, jurnal manajemen bisnis dari mahasiswa Universitas Kristen 

Petra oleh Eric Alamzah Limawandoyo dan Augustinus Simanjuntak 

pada tahun 2013 dengan judul jurnal Pengelolaan Dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Pada PT Aneka Sejahtera Engineering
21

.Hasil 

dari penelitian tersebut ditemukan bahwa PT. Aneka Sejahtera 

Engineering menggunakan strategi model rekanan bisnis untuk rencana 

pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia yang dikaitkan 

dengan strategi sumber daya manusia. Lingkungan internal dan eksternal 

PT. Aneka Sejahtera Engineering di analisis dengan menggunakan 

analisis SWOT, hasil dari analisis SWOT perusahaan diperoleh kekuatan, 

                                                             
21

 Eric Alamzah Limawandoyo dan Augustinus Simanjuntak, Jurnal Manajemen Bisnis :Pengelolaan 

Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Pada PT Aneka Sejahtera Engineering, Universitas 

Kristen Petra,  Vol. 1 No. 2 Tahun 2013. 
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kelemahan, peluang dan ancaman sebagai berikut: kekuatan berupa tujuan 

jangka panjang dan tujuan jangka pendek perusahaan, pengkoordinasian 

dengan membentuk suatu transformasi tugas dalam group yang aktif, 

kondisi kerja yang kondusif melalui transparatif dan terbuka antara 

karyawan dan pimpinan dalam bentuk musyawarah, bonus untuk 

karyawan yang berprestasi, perencanaan sumber daya manusia sebelum 

menentukan kebutuhan karyawan, pelatihan kepada karyawan untuk 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan apresiasi kepada 

karyawan berupa peningkatan gaji dan jabatan. Dari kesimpulan yang 

terdahulu terdapat perbedaan dalam pengambilan fokus penelitian, 

penelitian yang akan dilakukan ini lebih kepada pengembangan SDMnya. 

Sedangkan kesamaan dari penelitian ini lebih kepada pengambilan data 

penelitian yaitu dengan menggunakan metode kualitatif.  

Ketiga, penelitian terdahulu dari Danny Albert Tilon yang berjudul 

Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia pada Restoran 

A&W di City Of Tomorrow Surabaya
22

 merupakan penelitian mahasiswa 

dari Universitas Kristen Petra. Adapun persamaan penelitian ini 

menggunakan metode kualitatif dengan teknik pengumpulan data melalui 

wawancara dan observasi. Hasil penelitian ini adalah metode pelatihan 

calon karyawan yang digunakan A&W adalah Lecture yaitu mempelajari 

teori didalam kelas selama satu minggu dan on the job training yaitu 

                                                             
22

Danny Albert Tilon, AGORA :Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia pada Restoran 

A&W di City Of Tomorrow Surabaya, Universitas Kristen Petra. Vol. 01, No. 03 Tahun 2013. 
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praktek bekerja sambil berlatih selama satu minggu juga. Metode 

pengembangan karyawan yang digunakan A&W adalah job rotasi yaitu 

dengan memindah-mindahkan karyawan ke divisi yang berbeda-beda, 

lalu dengan memakai kembali metode pelatihan (on the job training) dan 

understudy. Pelatihan calon karyawan dan pengembangan karyawan yang 

dilakukan telah sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. Perbedaan dari hasil penelitian ini terdapat pada fokus 

penelitian dan sampel, penelitian terdahulu fokusnya adalah pelatihan dan 

pengembangan SDM serta sampelnya diambil di Restoran A&W 

Surabaya sedangkan penelitian yang akan dilakukan fokusnya adalah 

pengembangan SDMnya serta sampel yang diambil di Lembaga Amil 

Zakat Dompet Amanah Umat Sidoarjo.  

 

B. Konsep Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 

1. PengertianPengembangan Sumber Daya Manusia  

Sumber daya manusia merupakan faktor yang paling menentukan 

dalam setiap organisasi. Sebab, disamping sumber daya manusia sebagai 

salah satu unsur kekuatan daya saing, sumber daya manusia juga  sebagai 

penentu utama. Oleh sebab itu, sumber daya manusia harus memiliki 

kompetensi dan kinerja yang tinggi demi kemajuan organisasi atau 

kelembagaan.Upaya kelembagaan dalam meningkatkan produktifitas, 

kompetensi, dan kinerja pegawai salah satu caranya adalah dengan 
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diadakan program pengembangan SDM. Upaya tersebut menjadi salah 

satu cara untuk meningkatkan kualitas serta kuantitas SDM. Menurut 

pendapat Werner dan Desimone yang dikutip oleh Wahjono menyatakan 

bahwa pengertian pengembangan ialah : 

“aktifitas yang dilakukan guna untuk meningkatkan 

pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat kepribadian 

dalam jangka panjang sehingga menjadi budaya kerja yang 

efektif dan efisien untuk memegang tanggung jawab 

pekerjaan saat ini”.
23

 

Teori di atas juga didukung oleh pendapat Sikula yang dikutip oleh 

Sedarmayanti bahwa pengertian pengembangan ialah : 

“suatu proses pendidikan jangka panjang memanfaatkan 

prosedur sistematis dan teroganisir, dimana personil 

manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis 

untuk tujuan umum”.
24

  

Dari pendapat di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia adalah segala sesuatu yang 

dilakukan dengan upaya meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan 

pengetahuan manusia melalui proses-proses pelatihan atau pendidikan 

yang bertujuan untuk mencapai target atau tujuan organisasi yang 

ditetapkan. Hal tersebut merupakan sebagian dari usaha organisasi atau 

kelembagaan dalam meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan 

                                                             
23

Sentot Imam Wahjono, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta : Salemba Empat, 2015. Hlm 75 

24
Sedamaryanti, Manajemen Sumber Daya Manusia Reformasi Birokrasi dan Manajemen Pegawai 

Negeri Sipil, Bandung: Refika Aditama, 2007. Hlm 164. 
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melalui pendidikan dan latihan.
25

 Pendidikan yang bertujuan 

meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan moral karyawan, 

sedangkan latihan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan 

pelaksanaan pekerjaan karyawan.  

Pengembangan sumber daya manusia juga mengenai pendekatan 

perencanaan untuk mendorong pengembangan diri dengan dukungan dan 

panduan memadai dari dalam organisasi. Walaupun pengembangan 

sumber daya manusia dikendalikan oleh organisasi, kebijakannya harus 

memperhitungkan aspirasi dan kebutuhan individu. Meningkatnya 

manfaat mengenai kemampuan dipekerjakan di luar sama seperti 

kemampuan dipekerjakan di dalam organisasi seharusnya merupakan 

pertimbangan utama kebijakan pengembangan sumber daya manusia. 

Ditinjau dari masa pelaksanaanya, pelatihan sebagai bagian dari tugas 

pengembangan dapat dibedakan menjadi tiga yaitu :
26

 

1. Pre-service training (pelatihan pra-tugas) adalah pelatihan yang 

diberikan kepada calon karyawan yang akan mulai bekerja atau 

karyawan baru yang bersifat pembekalan agar mereka dapat 

melaksanakan tugas yang nantinya dibebankan kepada mereka. 

                                                             
25

  I Komang Ardana, Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012. Hlm 91.  

26
Sedamaryanti, Manajemen Sumber Daya Manusia Reformasi Birokrasi dan Manajemen Pegawai 

Negeri Sipil, Bandung: Refika Aditama, 2007. Hlm 167. 
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2. In service training (pelatihan dalam tugas) adalah pelatihan dalam 

tugas yang dilakukan untuk karyawan yang sedang bertugas dalam 

organisasi dengan tujuan meningkatkan kemampuan dalam 

melaksanakan pekerjaan. 

3. Post service training (pelatihan pasca tugas) adalah pelatihan yang 

dilaksanakan organisasi untuk membantu dan mempersiapkan 

karyawan dalam menghadapi pensiun, misalnya : 

a. Pelatihan wirausaha 

b. Pelatihan peternakan 

c. Pelatihan pertanian 

Tantangan untuk membangun keunggulan kompetitif bukanlah 

tantangan jangka pendek, tetapi merupakan tantangan jangka panjang 

yang berkelanjutan. Oleh karena itu, menjadi penting bagi manajemen 

untuk menganggap bahwa program pengembangan dan pelatihan 

merupakan program jangka panjang dan berkesinambungan.Tujuan 

lembaga atau organisasi akan dapat dicapai dengan baik, apabila pegawai 

dapat menjalankan tugasnya dengan efisien. Efisien yang dimaksudkan 

adalah dapat mengerjakan pekerjaan dengan benar dan tidak membuang-

buang waktu yang ada sehingga hasil yang dikehendaki dapat diperoleh 

secara maksimal.
27

 Oleh karena itu, peningkatan kemampuan 

                                                             
27

 Eko Santoso, 2011, Tesis : “Efisiensi dan Efektivitas Pengelolaan Keuangan Daerah di Kabupaten 

Ngawi”, Surakarta : Universitas Sebelas Maret, Hal 27. 
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kerjapegawai harus dijalankan dengan usaha-usaha pengembangan 

karyawan. Perbaikan efektivitas kerja dapat dilakukan dengan cara 

memperbaiki pengetahuan karyawan, keterampilan karyawan, maupun 

sikap karyawan. Tujuan pengembangan dapat dirinci sebagai berikut :
28

 

1. Produktivitas Kerja. Dengan pengembangan maka produktivitas kerja 

karyawan akan meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin 

baik karena technical skill, human skill, dan managerial skill karyawan 

semakin membaik. 

2. Efisiensi. Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan 

efisiensi tenaga, waktu, bahan baku dan mengurangi arusnya mesin-

mesin pemborosan berkurang.Biaya produksi relative kecil sehingga 

daya saing perusahaan semakin besar. 

3. Kerusakan. Pengembangan karyawan bertujuan untuk mengurangi 

kerusakan barang produksi karena karyawan semakin ahli dan terampil 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

4. Pelayanan. Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan 

yang lebih baik dari karyawan kepada nasabah perusahaan. Karena 

pemberian pelayanan yang baik merupakan daya penarik yang sangat 

penting bagi rekanan-rekanan perusahaan bersangkutan. 

                                                             
28

  I Komang Ardana, Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012. Hlm 92 
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5. Moral. Dengan pengembangan maka moral karyawan akan lebih baik 

Karena keahlian dan keterampilan sesuai dengan pekerjaannya 

sehingga mereka antusias untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

6. Karier. Dengan pengembangan kesempatan untuk meningkatkan karier 

karyawan semakin besar, karena keahlian, keterampilan dan prestasi 

kerjanya lebih baik. Promosi biasanya didasarkan kepada keahlian dan 

prestasi kerja seseorang. 

7. Kepemimpinan. Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang 

manajer akan lebih baik, human relationsnya lebih luwes, motivasinya 

lebih terarah sehingga pembinaan kerja sama vertical dan horizontal 

semakin harmonis. 

8. Balas Jasa. Dengan pengembangan maka balas jasa (gaji, upah, 

insentif, dan benefits) karyawan akan meningkat karena prestasi kerja 

mereka semakin besar. 

9. Konsumen. Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang 

baik bagi masyarakat karena mereka akan memperoleh barang atau 

pelayanan yang lebih bermutu. 

Keberhasilan pengembangan SDM bertujuan untuk meningkatkan 

kualitas kompetensi yang dimiliki sumber daya manusianya. Islam 

menghendaki manusia berada pada tatanan yang tinggi dan luhur. Oleh 

karena itu manusia dikaruniai akal, perasaan, dan tubuh yang sempurna. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

25 
 

Agama Islamtelah mengisyaratkan tentang kesempurnaan diri manusia, 

antara lain disebutkan dalam Qur’an Surah At-tin ayat 4 yang berbunyi : 

Artinya : “Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia dalam 

bentuk yang sebaik-baiknya”
29

 

Kesempurnaan yang dimaksudkan agar manusia menjadi individu 

yang dapat mengembangkan diri dan menjadi anggota masyarakat yang 

berdaya guna sehingga dapat mengembangkan seluruh potensi sumber 

daya yang dimilikinya.Pengembangan SDM sangat penting, tidak hanya 

dari sudut ilmu pengetahuan dan teknologi tetapi juga dipandang dari 

sudut spiritual dalam pengembangan SDM. Kualitas SDM tidak akan 

sempurna tanpa ketangguhan mental-spiritual keagamaan. Sumber daya 

manusia yang mempunyai dan memegang nilai-nilai agama akan lebih 

tangguh secara rohaniah. Dengan demikian, akan lebih mempunyai 

tanggung jawab spiritual terhadap ilmu pengetahuan serta teknologi. 

Dengan demikian, pengembangan SDM berdasarkan konsep Islam adalah 

membentuk manusia yang berakhlak mulia, yang senantiasa menyembah 

Allah, yang menebarkan rahmat bagi alam semesta, dan bertaqwa kepada 

Allah.Inilah yang menjadi arah tujuan pengembangan SDM menurut 

konsep Islam. 

                                                             
29

Al-Qur’an dan Terjemahan Surat At-tin Ayat 4, pada tanggal 15 Maret 2017  
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Pengetahuan karyawan mengenai pelaksanaan tugas maupun 

pengetahuan umum (yang ada hubungannya dengan pelaksanaan tugas) 

menentukan keberhasilan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang 

kurang memiliki pengetahuan yang cukup tentang bidang pekerjaannya 

akan membuat pekerjaan yang dilakukan tersendat-sendat. Oleh karena 

itu, karyawan harus dibina dan dikembangkan kompetensinya agar 

mereka tidak berbuat sesuatu yang dapat merugikan usaha dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

Keterampilan karyawan merupakan salah satu faktor utama dalam 

usaha mencapai sukses bagi pencapaian tujuan organisasi. Bagi karyawan 

baru atau yang menghadapi pekerjaan baru diperlukan tambahan 

keterampilan untuk dapat melaksanakan tugas dengan baik. Keterampilan 

dapat dikembangkan melalui pelatihan-pelatihan dengan fokus kepada 

kemampuan dasar fisik karyawan. 

Pengembangan dengan pelatihan merupakan dua hal yang berbeda. 

Meskipun pelatihan sering digunakan dengan pengembangan, kedua 

istilah itu tidak sinonim. Pelatihan secara khusus berfokus pada 

pemberian keterampilan atau bantuan pada karyawan untuk memperbaiki 

kekurangannya dalam kinerja. Pengembangan sebaliknya merupakan 

upaya memberi kemampuan kepada karyawan yang diperlukan dimasa 

yang akan datang. Adapun ringkasan perbedaan pelatihan dan 

pengembangan, sebagai berikut : 
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 Pelatihan Pengembangan 

Fokus Pekerjaan saat ini Pekerjaan saat ini dan 

yang akan datang 

Ruang Lingkup Karyawan secara individual Kelompok kerja atau 

organisasi 

Kerangka 

Waktu 

Segera / jangka pendek Jangka panjang 

Sasaran Memperbaiki kekurangan-

kekurangan kemampuan 

saat ini 

Mempersiapkan tuntutan 

kerja di masa yang akan 

dating 

Tabel 01. Perbedaan pengembangan dan pelatihan
30

 

Tujuan dari adanya pengembangan sumber daya manusia adalah 

untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan komitmen tenaga 

kerja sehingga visi dan misi lembaga dapat tercapai. Program 

pengembangan SDM yang dapat dilaksanakan dengan baik akan 

memberikan manfaat bagi organisasi antara lain :
31

 

a. Dengan perencanaan, rekrutmen dan seleksi yang baik memperoleh 

tenaga kerja yang produktif 

                                                             
30

Kaswan, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Keunggulan Bersaing Organisasi, Yogyakarta: 

Graha Ilmu, 2012. Hlm 97. 

31
H. M Yani, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: Mitra Wacana Media, 2012. Hlm 88. 
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b. Fungsi pengembangan staff membantu individu, kelompok dan 

organisasi menjadi lebih efektif 

c. Program insentif yang besar terbukti dapat membawa dampak positif 

pada organisasi 

d. Lingkungan kerja yang aman dan kompak cenderung meningkatkan 

produktivitas 

e. Hubungan pekerja dan manajemen yang efektif membawa hasil yang 

lebih baik bagi organisasi  

Jadi kesimpulan yang dapat ditarik yaitu pelatihan bisa 

dilangsungkan di tempat kerja atau di tempat yang disimulasikan sebagai 

tempat kerja. Proses pelatihan difokuskan pada pelaksanaan pekerjaan 

dan penerapan pemahaman serta pengetahuan pada pelaksanaan tertentu. 

Sedangkan pengembangan lebih  berkaitan dengan membuka potensi. 

Salah satu kemampuan manusia adalah kapasitasnya untuk terus belajar 

dan mengembangkan kemampuan dan keterampilan sampai tidak 

terbatas. Dalam proses pengembangan orang tidak memulai dari sesuatu 

yang sama sekali baru. Dengan demikian, pengembangan dapat dikatakan 

sebagai proses  membangun, memperluas, mentransformasi dan 

beradaptasi dengan pengetahuan, pemahaman dan keterampilan yang 

telah ada. Di dalam pengembangan akan selalu ada pelatihan karena cara 

untuk melakukan sebuah pengembangan SDM adalah melalui pelatihan.  
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2. Pola Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 

Pengembangan sumber daya manusia, yang berbeda dengan 

pelatihan untuk suatu jabatan khusus makin bertambah penting bagi 

bagian personalia. Pengembangan sumber daya manusia bagi pegawai 

adalah suatu proses belajar dan berlatih secara sistematis untuk 

meningkatkan kompetensi dan kinerja mereka dalam pekerjaannya 

sekarang dan menyiapkan diri untuk peran dan tanggung jawab yang akan 

datang.
32

Melalui pengembangan pegawai bagian personalia mengurangi 

ketergantungan perusahaan pada perekrutan pegawai baru. Apabila para 

pegawai dikembangkan sebaik-baiknya, maka lowongan jabatan mungkin 

lebih banyak diisi dari dalam. Promosi dan pemindahan juga 

menunjukkan kepada para pegawai bahwa mereka mempunyai karier, 

tidak sekedar suatu jabatan. Pengembangan sumber daya manusia saat ini, 

dapat dilihat sebagai pertumbuhan kemampuan yang terjadi jauh 

melampaui apa-apa yang dituntut dalam suatu pekerjaan. Saat ini 

pengembangan SDM mewakili usaha-usaha untuk meningkatkan dan 

menangani berbagai jenis penugasan. 

                                                             
32

Epon Ningrum, Artikel : “ Pengembangan Sumber Daya Manusia Bidang Pendidikan”, Bandung : 

Universitas Pendidikan Indonesia Jurusan Pendidikan Geografi, Hal 03 dan  09. 
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Pengembangan SDM hendaknya berdasarkan kepada prinsip 

peningkatan kualitas dan kemampuan kerja
33

, di antaranya sebagai 

berikut : 

a. Meningkatkan kompetensi secara konseptual dan tehnikal 

b. Meningkatkan produktivitas kerja 

c. Meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

d. Meningkatkan status dan karier kerja 

e. Meningkatkan pelayanan terhadap klient 

f. Meningkatkan kesejahteraan 

Terdapat dua jenis pengembangan SDM dalam mendukung 

terlaksananya pola pengembangan sumber daya manusia, yaitu: 

pengembangan SDM secara formal dan secara 

informal.
34

Pertama,pengembangan SDM secara formal yaitu SDM yang 

ditugaskan oleh lembaga untuk mengikuti pendidikan atau latihan, baik 

yang dilaksanakan oleh lembaga tersebut maupun lembaga diklat. 

Pengembangan SDM secara formal dilakukan karena tuntutan tugas saat 

ini maupun masa yang akan datang. Dengan demikian, jenis 

pengembangan ini dapat memenuhi kebutuhan kompetensi SDM yang 

bersifat empirical needs dan predictive needs bagi eksistensi dan 

                                                             
33

Diva Terry Anona, Arik Prasetya,  ANALISIS IMPLEMENTASI PENGEMBANGAN SUMBER DAYA 

MANUSIA (Studi pada Departemen Human Capital PT Surya Artha Nusantara Finance), Jurnal 

Administrasi Bisnis (JAB), Malang : Fakultas Ilmu Administrasi, Jurnal Administrasi Bisnis (JAB). 

Vol. 36 No. 1 Juli 2016. Hal 12 
34

Malayu S.P Hasibuan, 2007, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: PT Bumi Aksara. Hlm 72-

73 
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keberlanjutan lembaga.Kedua, pengembangan SDM secara informal yaitu 

pengembangan kualitas SDM secara individual berdasarkan kesadaran 

dan keinginan sendiri untuk meningkatkan kualitas diri sehubungan 

dengan tugasnya. Banyak cara yang dapat dilakuklan SDM untuk 

meningkatkan kemampuannya, namun jenis pengembangan ini 

memerlukan motivasi intrinsik yang kuat dan kemampuan mengakses 

sumber informasi sebagai sumber belajar. 

Karyawan yang telah diterima dan ditempatkan pada suatu 

perusahaan atau lembaga tentu memerlukan program pengembangan 

karyawan. Pengembangan karyawan ditujukan baik kepada karyawan 

baru maupun lama agar karyawan dapat mengikuti tuntutan organisasi 

dan berperan serta dalam organisasi secara nyata sehingga karyawan 

mampu menyelesaikan kinerja terbaik bagi organisasinya. Pengembangan 

karyawan dalam pelaksanaannya seringkali dilakukan untuk membantu 

karyawan memasuki dunia kerja yang kompetitif yang berbeda dari 

kondisi kehidupan sebelumnya. Karyawan yang akan mengikuti program 

pengembangan adalah karyawan baru agar terampil dan ahli dalam 

menyelesaikan pekerjaannya, dan karyawan lama supaya mereka lebih 

memahami technical skill, human skill, conceptual skill, dan managerial 

skill.Pengembangan karyawan dimaksudkan untuk menyiapkan karyawan 

untuk memegang tanggung jawab pekerjaan di masa yang akan datang. 

Program pengembangan karyawan akan membuat karyawan semakin 
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produktif sehingga memungkinkan organisasi atau perusahaan 

mempertimbangkan untuk melakukan pengembangan karir karyawan. 

3. Proses PengembanganSumber Daya Manusia 

Sebelum program pengembangan SDM diselenggarakan, ada 

beberapa kebutuhan yang perlu dianalisis sebagai acuan dalam langkah-

langkah penilaian dari proses pengembangan pegawai. Adapun langkah-

langkah dalam pengembangan SDM sebagai berikut
35

 : Pertama, 

penentuan kebutuhan, hal ini dilakukan agar lebih mudah memperkirakan 

permasalahan-permasalahan yang ada sekarang ataupun tantangan masa 

depan yang diharapkan dapat teratasi.Penentuan kebutuhan ini 

menyangkut anggaran yang harus disediakan untuk membiayai kegiatan 

pengembangan SDM. Kedua, penentuan sasaran, bagi pelaksana program 

pengembangan SDM perlu adanya penentuan sasaran agar program tepat 

pada pegawai yang perlu untuk diberi pelatihan. Penentuan ini berguna 

sebagai tolak ukur dalam keberhasilan program pelatihan dan 

pengembangan serta sebagai bahan dalam usaha menentukan langkah 

selanjutnya, seperti metode pengembangan dan pelaksanaan program 

pengembangan. Ketiga, pelaksanaan program, pada langkah ini, 

pelaksana harus menyiapkan program-program sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan, misalkan pelatihan keterampilan komputer, pengetahuan 

                                                             
35

 Ni Made Sintya Rani, 2015, Strategi Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia Pada Perusahaan 

Kontruksi PT Jaya Kusuma Sarana Bali Melalui Pendekatan Budaya Organisasi, Denpasar: 

Universitas Udayana, Hal 23. 
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administrasi dan wawasan mengenai pekerjaan menurut bidang 

pegawainya. Keempat, Penilaian dan Evaluasi Program, langkah terakhir 

ini sebagai penilaian dari program pengembangan yang telah 

dilaksanakan. Pegawai akan dinilai oleh personalia sesuai program 

pengembangan yang sudah dilakukan. Dari penilaian yang ada, 

perusahaan akan melakukan evaluasi program pasca program 

pengembangan, dari situ dapat ternilai apakah program tersebut 

berpengaruh terhadap kelangsungan produktivitas pegawainya.  

Proses pengembangan SDM ini serupa dengan proses personalia  

dalam manajemen SDM. Ada tiga aspek utama yang  dipertimbangkan  

sebagai acuan dalam fungsi pengembangan SDM. Setiap aspek itu saling 

terkait satu sama lain. Proses pengembangan tersebut memberikan cara 

untuk menciptakan strategi peningkatan jangka panjang. Tiga aspek 

utama yang dipertimbangkan sebagai acuan dalam fungsi pengembangan 

SDM tersebut adalah: (1) Diagnosis kebutuhan pengembangan dan 

rencana pengembangan, atau untuk kepentingan penelitian ini disebut 

perencanaan pengembangan SDM, (2) Implementasi pengembangan 

SDM dan (3) evaluasi pengembangan SDM.
36

 

a) Perencanaan PengembanganSDM 

Perencanaan pengembangan SDM merupakan tahap awal yang memuat 

                                                             
36

Priana Wirasaputra, Tesis “Pengembangan SumberDaya Manusia dalamMeningkatkan 

LayananPengelolaanSampah(Studi pada PD Kebersihan Kota Bandung)”, Jakarta : Universitas 

Indonusa Esa Unggul, Hal 37 - 43 
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diagnosis kebutuhan pengembangan personalia. Kebutuhan ini ditentukan 

oleh analisis kebutuhan pada tiga level, yaitu level individu, kelompok, 

dan organisasi (sistem). Analisis kebutuhan ini sangat  berkaitan dengan 

apa yang telah dicanangkan oleh kebijakan publik yang ada serta 

mengacu pada perencanaan strategik yang telah dibuat. Kebutuhan 

individu mencakup masalah-masalah yang berkaitan dengan efektivitas 

jabatan, perpindahan jabatan, pengembangan personal dan profesional,  

dan  keamanan  jabatan.Terdapat beberapa faktor yang harus 

dipertimbangkan dalam menilai dan merencanakan kebutuhan 

pengembangan SDM, terutama  yang berkaitan dengan lingkungan 

eksternal dan lingkungan internal, yang mengacu pada perencanaan 

strategik.  Salah satu cara untukmenganalisislingkungan eksternal dan 

internal ini adalah analisis SWOT. Analisis SWOT ini membantu 

menemukan kesepadanan terbaik antara trend lingkungan (peluang dan 

ancaman) dan kemampuan internal.Peluang adalah setiap situasi yang 

menguntungkan dalam lingkungan organisasi. Biasanya hal tersebut 

merupakan suatu trend atau perubahan beberapa jenis atau kebutuhan 

yang diabaikan yang meningkatkan permintaan produk atau jasa dan 

memungkinkan perusahaan meningkatkan posisinya dengan 

memasoknya. Suatu ancaman adalah situasi yang tidak menguntungkan di 

lingkungan perusahaan yang berpotensi merusak strateginya. Ancaman 

itu dapat berupa suatu kendala, hambatan, atau sesuatu yang eksternal 

yang mungkin menyebabkan masalah, kerusakan, atau kecelakaan. 
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Kekuatan adalah sumber daya atau kapasitas organisasi yang dapat 

digunakan secara efektif dalam mencapai tujuannya. Kelemahan adalah 

suatu batasan, kekurangan, atau kerusakan (ketidaksempurnaan) dalam 

organisasi yang akan menahan organisasi dalam mencapai tujuannya.  

b) Implementasi PengembanganSDM 

Implementasi pengembangan SDM ini muncul bila desain rencana 

pengembangan SDM ini dibentuk ke dalam suatu struktur operasional dan 

bila kebijakan dan putusan yang termuat dalam perencanaan 

pengembangan SDM tersebut dilaksanakan. Perencanaan pengembangan 

SDM pada berbagai level (individu, kelompok, dan organisasi) 

dikoordinasi sedemikian rupa sehingga bisa diimplementasikan, dan 

masing-masing tidak bisa dilepaskan begitu  sajadalam perubahan dan 

upaya peningkatan layanan secara keseluruhan dalam mencapai visi dan 

misi perusahaan. Salah satu aspek yang dilihat dalam implementasi 

pengembangan SDM ini adalah dari aspek keterampilan yang diperlukan 

dalam melakukan tugas, yaitu keterampilan konsep, keterampilan teknis, 

dan keterampilan interpersonal. Hal tersebut harus didukung oleh  iklim 

organisasi yangkondusif.
37

 

c) Evaluasi PengembanganSDM 

Aspek evaluasi pengembangan SDM dapat dikatakan sebagai puncak 
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Ibid, Hal 37 - 43 
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yang menentukan karena aktivitas yang berkaitan di dalamnya mencakup 

pengerahan upaya manusia dan sumberdaya fisik suatu sistem. Dalam hal 

ini, perusahaan dapat menilai seluruh dampak proses pengembangan 

SDM terhadap hasil yang dicapai sesuai dengan tujuan perusahaan. 

Dengan kata lain, apakah terjadi peningkatan dalam pelayanan 

pengelolaan sampah dan/atau kebersihan atautidak.Terdapat beberapa 

pertimbangan dalam melakukan evaluasi pengembangan SDM.
38

 

i. Tujuan evaluasi yang berkaitan dengan apa yang dievaluasi (tujuan 

program, tujuan jangka panjang, metode, orang,hasil) 

ii. Prinsip evaluasi yang berkaitan dengan kelayakan, sistematika dan 

efektivitas biaya 

iii. Jenis evaluasi yang berkaitan dengan program atau tekniktertentu 

iv. Data yaitu bagaimana data mengenai pengembangan SDM ini 

didokumentasikan, dicatat, dianalisis, ditafsirkan dandinilai 

v. Hasil yaitu hasil apa yang akan dievaluasi (kompetensi pegawai, 

pembelajaran, peningkatan layanan, hasil pelatihan, kinerja pegawai, 

kinerja kelompok atau kinerja perusahaan) 

Dapat disimpulkan bahwa aspek evaluasi dari pengembangan staf 

ini menuntut adanya pemeliharaan sumberdaya manusia organisasi 

sebagai tanggung  jawab  utama  kepemimpinan. Disini  mencakup   
                                                             
38

Ibid, Hal 37 - 43 
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pertimbanganterhadap waktu,uang danorang-orang yang terlibat dalam 

proses pengembangan SDMtersebut. 

4. Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 

Pengembangan mengacu pada aktivitas-aktivitas yang diarahkan 

untuk meningkatkan kompetensi selama periode jangka panjang yang 

melampaui jabatan saat ini.Hal ini berguna untuk mengantisipasi 

kebutuhan masa depan organisasi yang terus berkembang dan berubah. 

Proses persiapan individu dalam organisasi untuk mempersiapkan 

tanggung jawab yang lebih tinggi, biasanya berkaitan dengan peningkatan 

kemampuan intelektual untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih 

baik.Tantangan untuk membangun SDM yang unggul dan kompetitif 

bukanlah tantangan jangka pendek, tetapi merupakan tantangan jangka 

panjang yang berkelanjutan. Oleh karena itu, menjadi penting bagi 

manajemen untuk menganggap bahwa program pengembangan SDM 

merupakan program jangka panjang dan berkesinambungan dengan 

tantangan tersebut. Oleh karena itu, paradigma pengembangan perlu 

dengan segera beradaptasi dengan tantangan tersebut, yakni tantangan 

jangka panjang dan strategis. 

Perbedaan dalam obyek pengembangan, yaitu pengetahuan, 

ketrampilan dan sikap karyawan akan membawa konsekuensi 

padametode pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan 

pengetahuan yang merupakan proses intelektual dapat 
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dilaksanakandengan cara–cara sekolah, kuliah, audio visual dan 

instruksi–instruksi yang telah diprogramkan. Dalam mengembangkan 

karyawan diperlukan berbagai kiatsebagai pedoman dalam proses 

perubahan ketrampilan, pengetahuan dansikap karyawan. Kiat–kiat 

tersebut adalah antara lain :
39

 

a. Motivasi, semakin tinggi motivasi seseorang, semakin cepat dia akan 

mempelajari ketrampilan dan pengetahuan baru. Latihan yang 

diselenggarakan harus dihubungkan dengan tujuan yang ingin dicapai, 

misalnya tingkat gaji yang lebih tinggi atau kedudukan yang lebih 

menyenangkan. 

b. Laporan kemajuan pelatihan karyawan, yang bertujuan untuk mengetahui 

seberapa jauh seorang karyawan telah memahami pengetahuan yang baru. 

c. Reinforcement,  apabila satu ketrampilan sedang dipelajari, proses belajar 

ini hendaknya diperkuat dengan rangsangan hadiah atau hukuman. 

d. Perbedaan individual, yaitu perbedaan karyawan yang satu dengan yang 

lain sehingga latihan yang diberikan harus sesuai dengan kemampuan 

masing-masing. Sistem dan metode pengembangan karyawan dapat 

diselenggarakan melalui : 

1. On the job training : merupakan metode pelatihan yang paling banyak 

dipergunakan. Atasan/pimpinan dilatih terlebih dahulu, kemudian 
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Diah Rusminingsih, Jurnal Ekonomi Modernisasi :Pengaruh pengembangan SDM terhadap 

produktifitas kerja karyawan pada PT Cakra Guna Cipta Malang, Malang : Universitas Kanjuruhan 

Malang, Vol. 06 No. 01 Tahun 2010. Hlm 25-26. 
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ditugaskan untuk melatih bawahannya. Sistem ini dinilai hemat dan tidak 

perlu fasilitas khusus. Namun sistem ini juga mempunyai kelemahan, 

yaitu apakah atasan tersebut cukup mampu mengajar bawahannya dengan 

baik 

2. Vestibule School : yaitu sistem pelatihan dengan mendatangkan instruktur 

atau pelatih khusus dari luar instansi yang memang ahli dibidangnya. 

Cara ini dapat menimbulkan konflik apabila ternyata para karyawan yang 

telah dilatih dianggap tidak baik/tidak sesuai dengan harapan perusahaan. 

3. Apprenticeship, yaitu kombinasi antara on the job training dan 

pengalaman. Sistem pelatihan ini biasanya dipergunakan untuk pekerjaan-

pekerjaan yang membutuhkan ketrampilan yang relatif tinggi. 

Selain itu, ada beberapa metode pengembangan sumber daya 

manusia diantaranya sebagai berikut :
40

 

1. Metode Classroom Methods 

a. Lecture (Ceramah atau kuliah) 

Metode kuliah diberikan kepada peserta yang banyak di dalam 

kelas. Pelatih mengajarkan teori-teori yang diperlukan sedang yang 

dilatih mencatatnya serta mempersepsikannya. 

b. Conference (rapat) 
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Juwita Sari, Skripsi :Analisis pengembangan dalam meningkatkan kualitas kerja pada Bank 

Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Medan,  Medan : Universitas Sumatera Utara Fakultas Ekonomi, 

Tahun 2009. Hlm 39-41 
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Pelatih memberikan suatu makalah tertentu dan peserta 

pengembangan  ikut serta berpartisipasi dalam memecahkan makalah 

tersebut. Mereka harus mengemukakan ide dan sarannya untuk 

didiskusikan serta  diterapkan kesimpulannya. 

c. Programmedinstruction 

Program instruksi merupakan bentuk training sehingga peserta 

dapat belajar sendiri karena langkah-langkah pengerjaan sudah 

diprogram, biasanya dengan komputer, buku, atau mesin pengajar. 

2. Metode studi kasus 

Dalam teknik studi kasus, pelatih memberikan suatu kasus kepada 

peserta pengembangan yang tidak disertai dengan data yang lengkap atau 

sengaja disembunyikan, tujuannya agar peserta terbiasa mencari  

data/informasi dari pihak eksternal dalam memutuskan suatu kasus yang 

dihadapinya. Peserta ditugaskan untuk mengidentifikasi masalah, 

menganalisis situasi, dan merumuskan penyelesaiannya. 

3. Metodediskusi 

Metode diskusi dilakukan dengan melatih peserta untuk berani 

memberikan pendapat dan rumusannya serta cara-cara bagaimana 

meyakinkan orang lain percaya terhadap pendapatnya. 

4. Metodeseminar 

Metode seminar bertujuan mengembangkan keahlian dan kecakapan 

peserta unuk menilai dan memberikan saran-saran yang konstruktif 

mengenai pendapat orang lain (pembawa makalah). Peserta dilatih agar 
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dapat mempersepsi, mengevaluasi, dan memberikan saran-saran serta 

menerima atau menolak pendapat atau usul oranglain. 

5. Metode Pendidikan (EducationMethod)
41

 

Metode pendidikan dalam arti sempit yaitu untuk meningkatkan 

keahlian dan kecakapan manajer dalam memimpin para bawahannya 

secara efektif. Seorang manajer yang efektif pada jabatannya akan 

mendapatkan hasil yang optimal. Hal inilah yang memotivasi perusahaan 

memberikan pendidikan terhadap karyawan manajerialnya.  

a. Training Methods 

Training methods merupakan metode latihan di dalam kelas yang 

juga dapat digunakan sebagai metode pendidikan (development) seperti 

rapat, studi kasus, ceramah dan role playing. 

b. Under Study 

Under Study adalah teknik pengembangan yang dilakukan dengan 

praktek langsung bagi seseorang yang dipersiapkan untuk menggantikan 

jabatan atasannya. 

c. Job Rotation and Planned Progression 

Job Rotation adalah teknik pengembangan yang dilakukan dengan 

cara memindahkan peserta dari suatu jabatan ke jabatan lainnya secara 

periodik untuk menambah keahlian dan kecakapannya pada setiap 

jabatan. Sedangkan Planned Progression sama dengan Job Rotation. 
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Letak perbedaannya adalah setiap pemindahan tidak diikuti dengan 

kenaikan pangkat dan gaji, tetapi tugas serta tanggung jawab semakin 

besar. 

d. Coaching and Counseling 

Coaching adalah suatu metode pendidikan dengan cara  atasan 

mengajarkan    keahlian   dan  keterampilan kerja kepada  bawahannya. 

Counseling adalah suatu cara pendidikan dengan melakukan diskusi 

antara pekerja dan manajer mengenai hal-hal yang sifatnya pribadi, 

seperti keinginannya, ketakutannya dan aspirasinya. 

 

5. Macam-Macam Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Dalam program pengembangan harus dituangkan sasaran, 

kebijaksanaan prosedur, anggaran, peserta, kurikulum dan waktu 

pelaksanaannya. Program pengembangan harus berprinsipkan pada 

peningkatan efektivitas dan efisiensi kerja masing-masing karyawan pada 

jabatannya. Program pengembangan suatu organisasi hendaknya 

diinformasikan secara terbuka kepada semua karyawan atau anggota 

supaya mereka mempersiapkan dirinya masing-masing. Pengembangan 

sumber daya manusia terdapat beberapa macam, antara lain : 

a. PengembanganPendidikan dan Pelatihan 

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya terencana dari 

organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, komitmen, keterampilan 
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dan kemampuan pegawai sehingga pegawai dapat memperoleh kepuasan 

yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas organisasi.
42

Tuntutan 

kemuajuan teknologi, perubahan strategi serta perubahan lingkungan, 

perusahaan harus mempersiapkan kualifikasi pegawai yang sesuai dengan 

perkembangan. Para pegawai pun juga harus diperhatikan kompetensinya, 

terlebih lagi pegawai yang masih baru tentu saja belum memiliki kinerja 

sesuai tuntutan perusahaan. Melalui pendidikan dan pelatihan, diharapkan 

para pegawai dapat berkembang secara produktif dan mampu bersaing. 

Pelatihan juga terkait dengan softskill atau hardskill seperti keterampilan 

kompute dan keterampilan administrasi. Pembekalan ini bertujuan agar 

pegawai siap menghadapi tuntutan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

b. Pengembangan Spiritual  

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan 

yang diberikan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini dan masa 

depan.
43

 Arti kata Spiritual menurut Riawan Amin yang dikutip oleh Siti 

Khoiriah bahwa : 

“Spiritual adalah sesuatu yang universal, yaitu nilai, makna 

dan tujuan hidup manusia yang tidak tergantung pada agama 
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yang dianut seseorang. Spiritual juga merupakan keinginan 

mengenai Tuhan yang dilakukan secara pribadi”.
44

 

 

Jadi, kesimpulannya pengembangan spiritual merupakan proses 

peningkatkan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan melalui 

penguatan keagamaan yang menjadikan seorang pegawai dapat menjaga 

nilai religiulitasnya. Lembaga yang berkaitan dengan keagamaan, tentu 

dalam peningkatan kualitas kinerja pegawainya diiringi dengan penguatan 

kerohanian. Hal tersebut berguna dalam peningkatan kualitas diri dan 

produktivitas kinerja pegawai.  

 

C. Lembaga Sosial 

Menurut Robert Mac Iver dan Charles H. Page dalam Yesmil 

Anwar dan Adang yang dikutip oleh Nurhayati, Hermi Yanzi, dan 

Yunisca Nurmalisa, menyatakan definisi lembaga sosial sebagai berikut : 

“Lembaga sosial sebagai tata cara atau prosedur yang 

telah diciptakan untuk mengatur hubungan antar manusia 

yang berkelompok dalam suatu kelompok kemasyarakatan 

yang dinamakan association”.
45

 

 

Lembaga ini mempunyai tujuan untuk mengatur antar hubungan 

manusia sebagai upaya memenuhi kebutuhannya yang paling penting. 

Dalam kelembagaan harus melibatkan bukan saja pola aktivitas dari segi 
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sosial untuk memenuhi keperluan manusia, tetapi juga pola organisasi 

untuk melaksanakannya.  Peran lembaga sosial mencakup pola tingkah 

laku atau tugas yang harus dilakukan oleh seseoramg atau masyarakat 

dalam kondisi tertentu sesuai dengan fungsinya. 

Sebagaimana telah dijelaskan diatas, bahwa di dalam lingkungan 

masyarakat terdapat macam-macam lembaga sosial yang akan diuraikan 

sebagai berikut : 

1. Lembaga keluarga 

Lembaga keluarga merupakan lembaga yang berfungsi untuk menata 

atau mengatur aktivitas warga masyarakat untuk memenuhi kebutuhan 

mempertahankan kelangsungan hidupnya.
46

 

2. Lembaga agama 

Lembaga agama adalah wadah yang berisi aturan atau norma yang 

berkaitan dengan kepercayaan terhadap sang pencipta yang tujuannya 

dapat memberikan pemahaman dan menjadikan agama sebagai tolok 

ukur dalam berperilaku baik dan buruk karena nilai-nilai yang 

terkandung dalam agama merupakan nilai kebaikan.
47
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3. Lembaga ekonomi 

Lembaga Ekonomi adalah lembaga sosial yang memiliki peran 

dalamkegiatan - kegitan yang ada di bidang perekonimian. Fungsi 

utama dari lembagaini adalah menjaga agar kebutuhan pokok 

masyarakat aka dapat dapat terpenuhisecara keberlanjutan. Fungsi lain 

dari lembaga keuangan adalah sebagai pedomandalam menentukan 

harga barang yang akan dijual, sebagai pedoman dalammendapatkan 

moda, dan sebagai pedoman dalam kegiatan perputaran 

ekonomimasyarakat.
48

 

4. Lembaga politik 

Lembaga politik adalah lembaga sosial yang berperan penting dalam 

menunjang keberlansungan proses pembentukan, pembagian kekuasan 

dalam masyarakat sebagai proses pengambilan keputusan.
49

 Lembaga 

politik ini juga memiliki beberapa fungsi lain seperti mengatur proses 

kegiatan politik, mewujudkna ketertiban di dalam maupun di luar 

negeri, dan mengupayakan kesejahteraan masyarakat secara umum. 

5. Lembaga pendidikan 

Lembaga edukasi / pendidikan adalah lembaga sosial yang memiliki 

peran untuk memberikan pengetahuan dan pengalaman melalui proses 
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pendidikan dari tingkat dasar dengan satu tujuan yaitu untuk 

meningkatkan kualitas sdm dan merubah perilaku individu kearah 

yang lebih baik.
50

Terdapat beberapa fungsi yang dimiliki oleh lembaga 

pendidikan ini yaitu Sebagai sarana pengembagangan dan pelestarian 

kebudayaan masyarkat, sebagai tempat pengembangan bakat, dan 

masih banyak lagi fungsi dari lembaga edukasi ini. 

Lembaga sosial memiliki peran penting dalam membina, mencegah, 

dan mengendalikan adanya penyimpangan sosial yang dilakukan oleh 

masyarakat. Peran lembaga sosial adalah sebagai pedoman bertingkah 

laku atau bersikap, menjaga keutuhan masyarakat, dan juga sebagai sosial 

control, yaitu sebagai sistem pengawasan masyarakat terhadap tingkah 

laku anggotanya.
51

 Jadi, lembaga sosial ikut serta dalam pembentukan 

moral dan perilaku masyarakat atau seluruh anggota dari lembaga sosial 

tersebut.  
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