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ABSTRAK

Muflihun Najah. 2019. Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia
PengurusPondok Pesantren Sunan Drajat. Skripsi Manajemen Dakwah
Fakultas Dakwah Dan Komunikasi Universitas Islam Negeri Sunan Ampel
Surabaya,

Kata Kunci: Strategi, Pengembangan Sumber Daya
Manusia

Fokus masalah yang diteliti dalam penelitian ini yaitu: strategi pengembangan
sumber daya manusia pengurus pondok pesantren Sunan Drajat Paciran
Lamongan,Dan faktor pendukung dan penghambat  strategi pengembangan
sumber daya manusia pengurus pondok pesantren Sunan Drajat Paciran
Lamongan.

Metode penelitian yang digunakan adalah kualitatif deskriptif. Jenis
penelitian yang dilakukan adalah studi kasus dengan teknik pengumpulan data
berupa wawancara, observasi dan dokumentasi. Dalam pengolahan data
menggunakan triangulasi data dengan tujuan untuk menguji keabsahan data yang
diperoleh. Selanjutnya, data dianalisis dimulai dengan memilah-milah data,
menyajikan datasecara keseluruhan, kemudian menarik kesimpulan dari hasil
analisis yang diperoleh.

Hasil penelitian yang diperoleh adalah pondok pesantren Sunan
Drajat memiliki ~ sumber daya manusia yang berkompeten. Sumber daya
manusia merupakan penunjang untuk kemajuan pondok pesantren. Untuk
menunjang kemajuan pondok pesantren perlu dilakukan strategi utnuk
mengembangkan sumber daya manusia. Strategi yang dilakuakan dalam
pengembangan sumber daya manusia pengurusPondok Pesantren Sunan
Drajatmelalui beberapa metode dan langkah- langkah. Metode-metode tersebut
pengembangan SDM yang efektif dapat meningkatkan kepercayaan masyarakat
terhadap Pondok Pesantren, sedangkan langkah-langkah bertujuan untuk
merealisasikan semua kegiatan yang telah direncanakan sebelumnya. Metode
tersebut terdiri dari understudy, rotasi jabatan, dan coaching. Sedangkan langkah-
langkah pengembangan SDM meliputi penentuan kebutuhan, penentuan
sasaran, penentuan program, identifikasi prinsip-prinsip belajar, pelaksanaan
program, dan penilaian pelaksanaan program. Adapun Faktor penghambat
pengembangan SDM meliputi; rendahnya skill (kemampuan) sumber daya
manusia, rendahnya mentalitas sumber daya manusia, dan Seringnya terjadi
perubahan aturan kepengurusan dalam organisasi, dan Faktor pendukung
pengembangan SDM meliputi; keikhlasan, kesabaran, dan tanggung jawab.

Vil
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Manajamen adalah proses perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengawasan usaha-usaha anggota yang ada dalam
organisasi.® Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses manfaat
sumber daya manusia dan sumber-sumber lainya secara efektif dan efesien
untuk mencapai suatu tujuan tertentu.? Definisi ini mengandung arti bahwa
para manajer mencapai tujuan-tujuan organisasi melalui pengaturan orang-
orang lain untuk melaksanakan berbagai tugas yang mungkin diperlukan.’
Didalam sebuah manajemen terdapat fungsi-fungsi manajemen yaitu:
planning, organizing, acttuating, dan controlling.*

Perencanaan menurut Newman, dikutip oleh Manullang: Planning
is deciding in advance what is to be done. Jadi, perencanaan adalah
penentuan terlebih dahulu apa yang akan dikerjakan.> Pada dasarnya
merencanakan adalah kegiatan yang hendak dilakukan di masa depan.
Kegiatan ini dimaksud untuk mengatur berbagai sumber daya manusia

agar hasil yang dicapai sesuai dengan yang diharapkan.®

1 T. Hani Handoko, Manajemen Edisi 11, (Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 2013), Hal. 8.

2 Malayu S.P Hasibuan, Dasar-Dasar Perbankan, (Jakarta: Bumi Aksara, 2004), Hal. 54.

® Rahmat Purbandono Hardi, Manajemen Operasi, (Yogyakarta: Unit Penerbit dan Percetakan
STIM YKPN,2011), Hal. 7

* Trisnawarti Sule, Ernie, Pengantar Manajemen Edisi I, (Jakarta: Kencana 2013), Hal. 8
*Manullang, Dasar-Dasar Manajemen, (Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 2001). Hal:
39

® Nanang Fattah, Landasan Manajemen Pendidikan, (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2004), Hal.
54-55



Perencanaan sangat penting dan perlu untuk setiap usaha mencapai
tujuan.” Alasan ini didasarkan pada suatu pandangan bahwa kondisi masa
depan tidak di prediksi oleh siapapun. Pondok Pesantren Sunan Drajat
mempunyai strategi untuk merubah menjadi lebih baik, salah satunya
adalah dalam mendidik santri.?

Strategi menurut Stephanie K. Marrus seperti yang dikutip oleh
Sukristono, yaitu:

“...Strategi didefinisikan sebagai suatu proses penentuan rencana

para pemimpin puncak yang berfokus pada tujuan jangka panjang

organisasi disertai penyusunan suatu cara atau upaya bagaimana

agar tujuan tersebut dapat dicapai...”®
Dalam buku yang sama, Hamel dan prahalad mendefinisikan

strategi yang sifatnya lebih khusus, yaitu:

“...Strategi merupakan tindakan yang bersifat incremental
(senantiasa meningkat) dan terus menerus serta dilakukan
berdasarkan sudut pandang tentang apa yang diharapkan oleh para
pelanggan dimasa depan, dengan demikian strategi hampir selalu
dimulai dari apa yang dapat terjadi dan bukan dimulai dari apa
yang terjadi...”"

Strategi pengembangan sumber daya manusia perlu dilakukan di

era globalisasi seperti sekarang ini. Pengembangan sumber daya manusia
dilakukan untuk membentuk personal yang berkualitas dengan
keterampilan, kemampuan kerja, dan loyalitas kerja kepada suatu
perusahaan ataupun organisasi. Strategi pengembangan sumber daya

manusia bisa melalui pendidikan dan pengembangan keterampilan.*

" Drucker Peter F, Pengantar Manajemen, (Jakarta: Jaya Pirusa, 1982), Hal. 35
® Hasil Observasi, 15 November 2018, Jam 13.30 WIB
° Husein Umar, Strategic Management In Action. (Jakarta: Gramedia Pustaka Utam, 2001). Hal. 31
10 .

Ibid. Hal. 31
" Novia Widya Utami. Strategi Tepat Untuk Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam
Perusahaan. Jurnal 06 Desember 2017



Perencanaan strategi pengembangan sumber daya manusia,
merupakan hal yang diperlukan dalam sebuah organisasi. Dengan adanya
strategi pengembangan yang baik, maka organisasi mampu untuk
berkembang dalam kerasnya persaingan organisasi dan strategi juga
memberikan manfaat yang maksimal bagi sumber daya manusia.*?

Manajemen sumber daya manusia juga merupakan aktivitas-
aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya manusia dalam organisasi
dapat digunakan secara efektif dan efisien untuk mencapai berbagai
tujuan.™® Pengembangan sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai
seperangkat aktivitas yang sistematis dan terencana yang dirancang dalam
memfasilitasi para pegawainya dengan kecakapan yang dibutuhkan untuk
memenuhi tuntutan pekerjaan, baik pada saat ini maupun masa yang akan
datang.*

Dari beberapa pengertian di atas, dapat dikatakan bahwa
pengembangan sumber daya manusia adalah segala aktivitas yang
dilakukan oleh organisasi dalam memfasilitasi pegawai agar memiliki
pengetahuan, keahlian, atau sikap yang dibutuhkan dalam menangani
pekerjaan saat ini atau yang akan datang. Aktivitas yang dimaksud, tidak
hanya pada aspek pendidikan dan pelatihan saja, akan tetapi menyangkut
aspek karier dan pengembangan organisasi. Dengan kata lain,

pengembangan sumber daya manusia berkaitan erat dengan upaya

2 salusu. J, Pengambilan Keputusan Stratejik untuk Organisasi Publik dan Orrganisasi Nonprofit.
(Jakarta: PT. Gramedia Widiasarana Indosesia, 1966). Hal. 78

Bsadili Samsudin. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: CV PustakaSetia. 2010). him. 22
14Desimone,R.L., Werner, J.M., & Harris, D.M., Human Resource Management. (Fort Worth:
Harcourt College Published, 2001), him.2.



meningkatkan pengetahuan, kemampuan, atau sikap anggota organisasi
serta penyediaan jalur karier yang didukung oleh fleksibilitas organisasi
dalam mencapai tujuan organisasi. Hal ini sesuai dengan Al-Qur’an

sebagai firman Allah SWT:

(4) p2 583 paal L HlLIY) 1EEIA 33D

“Sungguh, Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang sebaik-
baiknya” (Qs. At-tin: 4).°

Ayat di atas menjelaskan, bahwa ciptaan Allah yang paling
sempurna adalah manusia. Manusia dituntut untuk bisa menghargai dan
berinteraksi dengan semua ciptakan Allah. Interaksi dilakuakan manusia
guna untuk pemenuhan kebutuhan manusia.

“...Perkembangan sumber daya manusia merupakan sebuah cara
efektif untuk menghadapi tantangan-tantangan. Tantangan tersebut
termasuk ketertinggalan sumber daya manusia serta keragaman
sumber daya manusia yang ada dalam organisasi, perubahan teknik
kegiatan yang disepakati dan perputaran sumber daya
manusia...”

Perkembangan organisasi atau perusahaan sangat terkait dengan
kualitas sumber daya manusianya. Apabila sumber daya manusia
kualitasnya rendah, stagnasi organisasi atau perusahaan kemungkinan
besar akan terjadi.*” Pengembangan sumber daya manusia dirancang untuk

mendidik karyawan, sehingga mereka siap dipromosikan dan mampu

memandang peran mereka dalam organisasi secara lebih luas.

15Departemen Agama RI, Al-Hikmah Al-Qur’an dan terjemahanya, (Bandung: Diponegoro, 2010)

Hal. 597

M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Grafindo,2013), him.6
17Me|dona.ManajemenSumberDayaManusia. (Malang: UIN Malang Press. 2009). him. 233



Pengembangan sumber daya manusia dibutuhkan karena pekerjaan yang
selalu berubah.*®

“...Organisasi atau perusahaan yang berkualitas mempunyai

strategi dalam mengembangkan sumber daya manusianya. Strategi

merupakan satu kesatuan rencana yang komprehensip. Strategi
merupakan serangkaian rencana yang dapat menghubungkan
kekuatan strategi organisasi atau perusahaan. Kekuatan strategi
dapat menghubungkan dengan lingkungan yang dihadapinya.

Strategi tersebut menjamin agar tujuan organisasi atau perusahaan

tercapai...”™

Lembaga Pondok Pesantren Sunan Drajat ini meningkatkan
pengembangan sumber daya manusia yang ada.’® Adanya penerapan
manajemen pengembangan sumber daya manusia diharapkan para santri
dan pembantu (santri pengabdi dan masyarakat luar) pondok dapat
menjalankan tugas mereka dengan lebih baik. Pondok Pesantren Sunan
Drajat merupakan sebuah pendidikan tradisional yang para siswanya
tinggal bersama dan belajar di bawah bimbingan guru yang dikenal dengan
sebutan kiai dan mempunyai asrama untuk menginap santri.

Pondok Pesantren Sunan Drajat memiliki beberapa pengurus yang
bertugas sesuai dengan tugas pokok yang harus dikerjakan. Pengurus
tersebut berada di bagian yang telah ditentukan. Sumber daya manusia
yang diterapkan dalam Pondok Pesantren Sunan Drajat adalah pengurus.

Pengurus merupakan karyawan yang bertugas mengawasi serta mengatur

kegiatan santri. Pada tahun 2018, Pondok Pesantren Sunan Drajat

sadili Samsudin. Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: CV PustakaSetia. 2010). him 34
Ylsmail Nawawi. Manajemen Strategik Sektor Publik (Jakarta: CV. DwiputraPutaka Jaya. 2010).

him 4

%% Observasi. Pada tanggal 09 November 2018, pukul 08.00 WIB



memiliki santri sekitar 8.677.2' Pengurus di Pondok Pesantren Sunan
Drajat berupaya untuk merealisasikan kegiatan yang sudah direncanakan
oleh pendiri pondok pesantren. Pengurus pesantren harus sudah
mengetahui secara detail tentang kegiatan-kegiatan yang telah
direncanakan.

Peneliti tertarik pada fokus penelitian strategi pengembangan SDM
di Pondok Pesantren Sunan Drajat, karena di pondok pesantren tersebut
memakai strategi pengembangan in house training. In house training
dilakukan oleh Pondok Pesantren Sunan Drajat sebagai upaya
pengembangan keprofesionalan dan peningkatan kompetensi sumber daya
manusia pengurus di pondok pesantren tersebut.?

Berdasarkan gambaran latar belakang tersebut, melalui strategi
pengembangan sumber daya manusia pengurus yang baik akan dapat
memberikan dampak yang baik terhadap Pondok Pesantren. Dari
penjelasan di atas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai
“Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Pengurus Pondok
Pesantren Sunan Drajat Paciran Lamongan”.

B. Rumusan Masalah

Dengan latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang
diangkat dalam penelitian ini adalah:

1. Bagaimana strategi pengembangan sumber daya manusia pengurus

Pondok Pesantren Sunan Drajat Paciran Lamongan?

*! Dokumentasi Pondok Pesantren Sunan Drajat
*? Hasil wawancara tanggal 6 November 2018



2. Apa saja faktor penghambat dan pendukung strategi pengembangan

sumber daya manusia pengurus Pondok Pesantren Sunan Drajat

Paciran Lamongan?

. Tujuan Penelitian

Berdasarkan pada rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian

ini adalah:

1.

Untuk menggambarkan strategi pengembangan sumber daya manusia
pengurus Pondok Pesantren Sunan Drajat Paciran Lamongan.

Untuk menggambarkan faktor pendukung dan penghambat strategi
pengembangan sumber daya manusia pengurus Pondok Pesantren

Sunan Drajat Paciran Lamongan.

. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sumber pengetahuan,
rujukan, serta acuan bagi semua pihak yang ingin mendalami ilmu
pengembangan sumber daya manusia , khususnya bagi pihak Pondok
Pesantren Sunan Drajat Lamongan dalam memperjelas strategi
pengembangan sumber daya manusia.

Manfaat Praktis

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan acuan oleh
Pondok Pesantren Sunan Drajat Lamongan dalam upaya
meningkatkan pengembangan sumber daya manusia di masa yang

akan datang.



E. Devinisi Konsep
Konsep atau pengertian, merupakan salah satu unsur pokok dari
penelitian. Konsep sebenarnya adalah definisi secara singkat dari
sekelompok fakta atau gejala yang menjadi pokok perhatian.?® Untuk
menghindari kemungkinan adanya kesalah pahaman dalam memahami
penelitian ini, dan guna mempermudah memahaminya, akan di jelaskan
beberapa istilah yang dijadikan judul dalam penelitian ini.
1. Strategi
Strategi merupakan suatu hal yang penting dalam organisasi atau
perusahaan. Strategi merupakan cara yang digunakan untuk mencapai
apa sesuatu yang diinginkan. Strategi dipersiapkan untuk bagaimana
bisa mencapai tujuan yang diharapkan.?

Strategi pada hakekatnya adalah suatu perencanaan (planning)
dan manajemen untuk mencapai tujuan. Akan tetapi, untuk mencapai
tujuan tersebut strategi tidaklah berfungsi sebagai peta jalan yang
hanya menunjukan arah jalan saja, melainkan harus mampu
menunjukan bagaimana teknik operasionalnya.®

2. Pengembangan sumber daya manusia
Definisi pengembangan sumber daya manusia adalah penyiapan

manusia atau karyawan untuk memikul tanggung jawab lebih tinggi

23Koentjoroningrat, Metode Penelitian Masyarakat, (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama. 1994).
Hal. 21

** Husein Umar. Strategic Management In Action. (Jakarta: Gramedia Pustaka Utam, 2001). Hal.
31

25Effendy, Onong, Uchjana. IImu,Teori dan Praktek Komunikasi. (Bandung: Remaja Rosdakarya,
1984), hal. 32



dalam organisasi atau perusahaan. Pengembangan sumber daya
manusia berhubungan erat dengan peningkatan kemampuan intelektual
yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik.?
Andrew E. Sikula mengemukakan “pengembangan sumber daya
manusia merupakan suatu proses pendidikan jangka panjang yang
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi yang pegawai
manajerialnya mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk
mencapai tujuan yang umum.”
F. Sitematika Pembahasan
Sistematika pembahasan merupakan runtutan dan sekaligus kerangka
berfikir dalam penulisan skripsi.”® Agar lebih mudah memahami penulisan

skripsi ini, maka disusunlah sistematika pembahasan antara lain:

Bab I: Pendahuluan

Pendahuluan ini berisi tentang latar belakang masalah, rumusan
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, definisi operasional serta
sistematika pembahasan. Pada bab ini menjelaskan dan mengambarkan
tentang objek kajian dan alur penelitian kepada pembaca.

Bab II: Kajian Teoretik.

Kajian teoretik ini berisi tentang penelitian terdahulu yang relevan,
kerangka teori, variable penelitian, sampel penelitian. Pada bab ini
menjelaskan tentang teori atau asumsi tentang strategi pengembangan
sumber daya manusia pengurus.

Bab I11; Metode Penelitian

*®sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: CV Pustaka Setia, 2010). Hal. 22
*” Anwar Prabu Mangkunegara. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.
(Bandung: PT Refika Aditama. 2003). him 50

28 Sugiyono, 2014, MemahamiPenelitianKualitatif, Alfabeta: Bandung, hal. 34



Metode penelitian ini berisi tentang pendekatan dan jenis
penelitian, lokasi penelitian, jenis dan sumber data, tahap-tahap penelitian,
teknik pengumpulan data, teknik validitas data, dan teknik analisis data.
Pada bab ini menggambarkan teknik-teknik penelitian yang dilakukan oleh
penelitian dan menunjukkan data yang faktual dan konkrit.

Bab IV: Hasil Penelitian

Hasil penelitian bab ini membahas tentang gambaran umum objek
penelitian, penyajian data, dan analisis data. Penyajian data ditulis lebih
banyak dengan data yang faktual dan analisa dikemukakan sesuai dengan
temuan di lapangan.

Bab V : Penutup

Bab ini merupakan bab penutup yang membahas tentang kesimpulan,
saran rekomendasi serta keterbatasan penelitian. Pada bab ini, kesimpulan
merupakan jawaban dari rumusan masalah, saran ditujukan kepada peneliti
selanjutnya, dan keterbatasan merujuk pada kemampuan peneliti dalam

melakukan penelitian.
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BAB I1

KAJIAN TEORITIK

A. Penelitian Terdahulu yang Relevan

Adapun penelitian terdahulu, peneliti mengambil dari beberapa
jurnal penelitian yang relevan dengan judul peneliti mengenai “Strategi
Pengembangan Sumber Daya Manusia Pegurus Pondok Pesantren Sunan
Drajat Paciran Lamongan”. Penelitian terdahulu yang relevan seperti
dibawah ini:

Penelitian pertama, yang relevan dengan penelitian ini berjudul
“Model Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Agroindustri Kopi
Gayo dalam Menghadapi Masyarakat Ekonomi ASEAN”. Disusun oleh
Rahmat Fadhil, Syamsul Maarif, Tajuddin Bantacut, dan Aji Hermawan
Jurusan Manajemen Teknologi pada Tahun 2017. Masalah yang diteliti
dalam jurnal ini adalah untuk merumuskan model strategi pengembangan
sumber daya manusia (SDM) Agro Industri Kopi Gayo dalam menghadapi
masyarakat ekonomi ASEAN (MEA) dengan pendekatan Soft System
Methodology (SSM) penelitian ini menghasilkan permodelan konsep kual
strategi pengembangan SDM para pemangku kepentingan (Stakeholder)
Agro Industri dengan meningkatnya produktifitas dalam mewujudkan
kesejahteraan dan keberlanjutan Agro Industri Kopi Gayo Strategi
pengembangan SDM Agro Industri Kopi Gayo merupakan tindakan-
tindakan strategis untuk melahirkan kompetensi dan kualitas pelaku Agro

Industri dengan daya saing yang tinggi terutama dalam menghadapi
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persaingan global dan persaingan dalam kawasan MEA melalui berbagai
program pengembangan kapasitas SDM. Investasi SDM merupakan
sebuah investasi intelektual yang memiliki arti penting bagi pembangunan
daerah dan meningkatkan kesejahteraan masyarakat dikawasan produksi
Agro Industri Kopi Gayo. Persamaan dari penelitian ini yaitu sama-sama
meneliti tentang strategi pengembangan sumber daya manusia. Sedangkan
perbedaanya yaitu dari metode pendekatanya (kualitatif).?

Penelitian kedua, yang relevan pada penelitian ini berjudul “Stategi
Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Peningkatkan
Kinerja Karyawan Pada Bank Syariah Mandiri Cabang Pemantu Batu
Sangkar” disusun oleh Mirsal Fakultas Ekonomi Tahun 2017. Masalah
yang diteliti dalam jurnal ini yaitu untuk mengetahui, sejauh mana
pelatihan dan pengembangan karyawan yang dilakukan oleh PT. Bank
Syariah  Mandiri cabang Pemantu Batu Sangkar dalam memberikan
pemahaman terhadap Bank Syariah itu sendiri, produk-produknya dan juga
tentang unsur syariah yang diusung oleh bank. Adapun jenis penelitian
yang dilakukan adalah Freld Research (Penelitian lapangan) yang bersifat
analisis deskriptif yaitu penelitian yang menggambarkan tentang strategi
pengembangan sumber daya manusia dalam upaya peningkatan kinerja
karyawan. Data yang dikumpulkan dengan cara wawancara, observasi, dan

dokumentasi. Persamaan dari penelitian ini yaitu sama-sama meneliti

* Rahmat Fadhil, Syamsul Maarif, Tajuddin Bantacut, dan Aji Hermawan, Model Strategi

Pengembangan Sumber daya manusia Agro Industri Kopi Gayo dalam menghadapi masyarakat
ekonomi ASEAN, Vol. 16 No. 2, 2017.
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tentang strategi pengembangan sumber daya manusia. Sedangkan
perbedaan dari peneliti objeknya yaitu pondok pesantren Sunan Drajat.*

Penelitian Ketiga, yang relevan dengan penelitian ini berjudul
“Implementasi Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Dan
Hubungan Organisasi Terhadap Peningkatan Kualitas Dosen Fakultas
Ekonomi Universitas Pattimurra Ambon” disusun oleh Fransina
Wattimena Fakultas Ekonomi Tahun 2010. Masalah yang diteliti dalam
jurnal ini adalah untuk menganalisis pengaruh pengembangan sumber
daya manusia yang tertutup program pendidikan, pelatihan, dan
penyampaian lanjutan, seminar dan loka karya juga dukungan organisasi
untuk peningkatan kualitas para dosen. Penelitian ini dilakukan dalam tiga
universitas dimaluku vyaitu univeristas patimura, universitas Kristen
Indonesia Maluku, universitas Darussalam dengan responden 64 dosen
fakultas Ekonomi. Analisis jalur digunakan untuk menguji hipotesis. Hasil
tes jalur menunjukkan bahwa program pendidikan lanjutan secara tidak
langsung dan berpengaruh signifikan terhadap dukungan organisasi.
Persamaan dari penelitian ini yaitu sama-sama meneliti tentang strategi
pengembangan sumber daya manusia. Sedangkan perbedaan dari peneliti
objeknya yaitu pondok pesantren Sunan Drajat.*

Penelitian Keempat, “Pengembangan Sumber Daya Manusia Dan

Kinerja Aparat Sipil Negara Di Kabupaten Kepulauan Sangihe Provinsi

* Mirsal, Stategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Peningkatkan Kinerja
Karyawan Pada Bank Syariah Mandiri Cabang Pemantu Batu Sangkar, Vol. 6 No.2, 2017.

! Fransina Wattimena, Implementasi Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Dan
Hubungan Organisasi Terhadap Peningkatan Kualitas Dosen Fakultas Ekonomi Universitas
Pattimurra Ambon, Vol. 12 No. 2, 2010.
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Sulawesi Utara” disusun oleh Roosje Kalangi. untuk mengkaji faktor-
faktor yang terkait dengan pengembangan sumber daya manusia yang
berpengaruh terhadap kinerja aparatur sipil Negara. Faktor-faktor tersebut
meliputi perekrutan, pelatihan, pengembangan karir, manfaat, promosi,
mutasi, pelatihan khusus structural, dan teknis. Teknik analisis data dalam
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan dua pendekatan: analisis
deskriptif dan regresi bergambar. Data primer dan sekunder dikumpulkan
dan diuji. Penelitian ini menyimpulkan untuk mewujudkan tata kelola
pemerintahan yang baik, pemerintah harus bertindak lebih cepat untuk
lebih meningkatkan kualitas profesionalisme dalam rangka penciptaan
keunggulan kompetitif dan memegang teguh etika birokrasi dalam
memberikan pelayanan prima sebagaimana yang diharapkan masyarakat.
Oleh karena itu, pemerintah perlu mendorong program pengembangan
sumber daya manusia secara berkelajutan, jelas, dan konsisten.
Persamaannya Ssama-sama membahas tentang sumber daya manusia,
perbedaannya penelitian ini ada pada objek pondok  pesantren Sunan
Drajat.*

Penelitian kelima, yang relevan dengan penelitian ini berjudul
“Membangun Tradisi Mutu Di Pondok  pesantren Sunan Drajat (Merajut
Benang Kusut Pendidikan Pesantren Sunan Drajat Lamongan)” disusun
oleh Musbikhin, S,Pd, M.Pd Tahun 2015. Masalah yang diteliti dalam

jurnal ini yaitu pondok pesantren Sunan drajat merupakan satu-satunya

3 Roosje Kalangi, Pengembangan Sumber Daya Manusia Dan Kinerja Aparat Sipil Negara Di
Kabupaten Kepulauan Sangihe Provinsi Sulawesi Utara, Vol. 2, No.1, 2015.
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pesantren peninggalan wali songo yang masih eksis berdiri dan menempati
tempat asalnya. Di makam wali yang lain petilasan pesantren Walisongo
telah berubah fungsi menjadi pertokohan, terminal atau yang lain.
Penelitian ini mrnggunakkan teknis deskriptif kualitatif. Menggambarkan
kondisi rill lapangan dan mengambil kesimpulan dari fakta lapangan
tersebut dalam penelitian ini, pengumpulan data menggunakan observasi
deskriptif, observasi terfokus, dan observasi terseleksi. Teknik yang
digunakan adalah pengumpulan data dan sumber data yang ada. Penelitian
kualitatif harus bersikap perspective emic artinya memperoleh data bukan
sebagaimana seharusnya, bukan berdasarkan apa yang dipikirkan peneliti,
tetapi berdasarkan sebagaimana adanya yang terjadi di lapangan, yang di
alami, dirasakan, dan difikirkan oleh partisipan atau sumber data. Disini
peneliti akan memberikan gambaran kondisi rill kehidupan santri di
Pondok Pesantren Sunan Drajat. Persamaan dari penelitian ini yaitu
meneliti pada obyek yang sama, perbedaanya yaitu peneliti menggunakan
sistem pengembang sumber daya manusia.>

Untuk lebih mudah dalam memahami penelitian terdahulu yang

relevan, maka bisa dilihat dalam tabel dibawah ini:

** Musbikin, Membangun Tradisi Mutu Di Pondok pesantren Sunan Drajat (Merajut Benang
Kusut Pendidikan Pesantren Sunan Drajat Lamongan, Vol. 5,No. 1, 2015
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Tabel 2.1

PENELITIAN TERDAHULU YANG RELEVAN

No Penulis Judul Subyek & Kesimpulan
Obyek
1. | Rahmat Fadhil, Model Strategi Merumuskan Persamaan

Syamsul Maarif,
Tajuddin
Bantacut, dan Aji
Hermawan
Jurusan
Manajemen
Teknologi pada

Tahun 2017

Pengembangan
Sumber Daya
Manusia
Agroindustri Kopi
Gayo dalam
Menghadapi
Masyarakat

Ekonomi ASEAN

model strategi
pengembangan
sumber daya
manusia (SDM)
Agro Industri
Kopi Gayo
dalam
menghadapi
masyarakat
ekonomi
ASEAN (MEA)
dengan

pendekatan Soft

dari penelitian
ini yaitu sama-
sama meneliti
tentang
strategi
pengembangan
sumber daya
manusia.
Sedangkan
perbedaanya
yaitu dari
metode

pendekatanya

System (kualitatif) dan
Methodology juga obyeknya
(SSM)
2. | Mirsal Fakultas Stategi mengetahuli, Persamaan
Ekonomi Tahun Pengembangan sejauh mana dari penelitian
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2017 Sumber Daya pelatihan dan ini yaitu sama-
Manusia Dalam pengembangan | sama meneliti
Upaya karyawan yang | tentang
Peningkatkan dilakukan oleh | strategi
Kinerja Karyawan | PT. Bank pengembangan
Pada Bank Syariah Mandiri | sumber daya
Syariah Mandiri cabang Pemantu | manusia.
Cabang Pemantu | Batu Sangkar Sedangkan
Batu Sangkar dalam perbedaanya
memberikan yaitu dari
pemahaman metode
terhadap Bank | pendekatanya
Syariah itu (kualitatif) dan
sendiri juga obyeknya
Fransina Implementasi menganalisis Persamaan
Wattimena Strategi pengaruh dari penelitian
Fakultas Ekonomi | Pengembangan pengembangan | ini yaitu sama-
Tahun 2010 Sumber Daya sumber daya sama meneliti
Manusia Dan manusia yang tentang
Hubungan tertutup strategi
Organisasi program pengembangan
Terhadap pendidikan, sumber daya

Peningkatan

pelatihan, dan

manusia.
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Kualitas Dosen

Fakultas Ekonomi

Universitas

Pattimurra Ambon

penyampaian

lanjutan,

Sedangkan
perbedaanya
yaitu dari
metode
pendekatanya

(kualitatif) dan

juga obyeknya
Roosje Kalangi Pengembangan untuk mengkaji | Persamaan
Sumber Daya faktor-faktor dari penelitian
Manusia Dan yang terkait ini yaitu sama-
Kinerja Aparat dengan sama meneliti
Sipil Negara Di pengembangan | tentang
Kabupaten sumber daya pengembangan
Kepulauan manusia yang sumber daya
Sangihe Provinsi | berpengaruh manusia.
Sulawesi Utara terhadap kinerja | Sedangkan
aparatur sipil perbedaanya
Negara yaitu dari
metode
pendekatanya
(kualitatif) dan
juga obyeknya
Musbikhin, S,Pd, | Membangun pondok Persamaan
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M.Pd Tahun 2015

Tradisi Mutu Di
Pondok
pesantren Sunan
Drajat (Merajut
Benang Kusut
Pendidikan
Pesantren Sunan
Drajat

Lamongan)”

pesantren Sunan
Drajat
merupakan satu-
satunya
pesantren
peninggalan
wali songo yang
masih eksis
berdiri dan
menempati
tempat asalnya.
Di makam wali
yang lain
petilasan
pesantren wali
songo telah
berubah fungsi
menjadi
pertokohan,
terminal atau

yang lain.

dari penelitian
ini yaitu
meneliti pada
obyek yang
sama,
perbedaanya
yaitu peneliti
menggunakan
sistem
pengembang
sumber daya

manusia
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B. Kerangka teori

1.

Strategi

Kata strategi berasal dari bahasa Yunani yang berarti strategos
yang artinya komandan militer.3* Saat ini strategi digunakan dalam
berbagai bidang salah satunya dalam bidang manajemen, perusahaan
membutuhkan manajemen strategi untuk memenangkan pertandingan
dunia bisnis sesuai dengan tujuan yang telah ditentukan. Porter
mengatakan strategi merupakan penciptaan posisi unik dan berharga
yang didapatkan dengan melakukan serangkain aktivitas. Porter juga
menuliskan bahwa esensi dari strategi adalah memilih aktivitas yang
tidak dilakukan oleh pesaing atau lawan.®

Pada awalnya kata strategi hanya dikenal dikalangan militer,
khususnya strategi perang. Dalam sebuah peperangan atau
pertempuran terdapat seseorang (komando) yang bertugas mengatur
strategi untuk memenangkan peperangan. Semakin hebat strategi yang
digunakan (selain kekuatan pasukan perang), semakin besar
kemungkinan untuk menang. Biasanya strategi perang disusun dengan
mempertimbangkan medan perang, kekuatan pasukan, perlengkapan
perang dan sebagainya.*®

Penggunaan strategi perlu dibedakan dengan taktik yang

memiliki ruanglingkup yang lebih sempit dan waktu yang lebih

i Senja Nilasari. Manajemen Strategi. (Jakarta: Dunia Cerdas. 2014). him 2

* Ibid. him 3

3 Suyadi. Strategi pembelajaran pendidikan karakter. (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2013),

hal. 13
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singkat, walaupun orang seringkali mencampuradukkan kedua kata
tersebut. Kata strategi yang terbentuk dari kata stratu yang berarti
militer dan yang berarti memimpin.®” Lawrence R. Jauchdan Wilian F.
Glueck menyatakan bahwa strategi adalah rencana yang disatukan,
menyeluruh dan terpadu yang mengkaitkan keunggulan strategi
perusahaan dengan tentangan lingkungan dan yang dirancang untuk
memastikan bahwa tujuan utama perusahaan dapat dicapai melalui
pelaksanaan yang tepat oleh perusahaan.®

Dalam kamus besar bahasa Indonesia, strategi adalah rencana
yang cermat mengenai kegiatan mencapai sasaran khusus.* Strategi
dapat diartikan siasat perang, ilmu siasat. Memang pada mulanya
strategi berasal dari peristiwa peperangan (militer) yaitu sebagai siasat
mengalahkan musuh. Namun pada akhirnya strategi berkembang
untuk semua kegiatan organisasi termasuk keperluan ekonomi, social,
budaya dan agama. Dewasa ini istilah strategi sudah digunakan oleh
semua jenis organisasi dan ide-ide pokok yang terdapat dalam
pengertian semula tetap dipertahankan, hanya aplikasinya disesuaikan

dengan jenis organisasi yang menerapkanya.*

*” Robert M. Grant. Analisis Strategi Konteporer. Konsep, Teknik, Aplikasi. (Jakarta: Erlangga,

1997), hal. 11

% Glueck, William F dan Jauch, Lawrence R. Manajemen Strategi dan Kebijakan Perusahaan.
(Jakarta: Erlangga, 1994), hal. 26
% Alwi Hasan, dkk. Kamus Besar Bahasa Indonesia. (Jakarta : Departemen Pendidikan Nasional

Balai Pustaka

“Sondang P.

, 2004), hal, 45

Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia di Indonesia. (Bandung:

Ganesha, 1995), hal. 15
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Konsep dan teori dalam ilmu strategi banyak yang berasal dari
militer. Keputusan strategi, baik dalam bidang militer maupun dunia
usaha, berkaitan dengan tiga karakteristik umum, strategi merupakan
hal penting, strategi meliputi komitmen yang penting dari sumber
daya strategi tidak mudah diubah.** Strategi pada hakekatnya adalah
suatu perencanaan (planning) dan manajemen untuk mencapai tujuan.
Akan tetapi, untuk mencapai tujuan tersebut strategi tidaklah
berfungsi sebagai peta jalan yang hanya menunjukan arah jalan saja,
melainkan ~ harus mampu  menunjukan  bagaimana teknik
operasionalnya.*?

Strategi merupakan suatu hal yang penting dalam organisasi
atau perusahaan. Strategi merupakan cara yang digunakan untuk
mencapai apa sesuatu yang diinginkan. Strategi dipersiapkan untuk
bagaimana bisa mencapai tujuan yang diharapkan.*® Seperti ayat

dalam surat al-Anfal ayat 60:
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Gy o208 284,
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“Robert M. Grant. Analisis Strategi Konteporer. Konsep, Teknik, Aplikasi. (Jakarta: Erlangga,

1997), hal. 11

“’Effendy, Onong, Uchjana. llmu,Teori dan Praktek Komunikasi. (Bandung: Remaja Rosdakarya,

1984), hal. 32

* Husein Umar. Strategic Management In Action. (Jakarta: Gramedia Pustaka Utam, 2001). Hal.
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Artinya:

“Dan siapkanlah untuk menghadapi mereka kekuatan apa
saja yang kamu sanggupi dan dari kuda-kuda yang ditambat
untuk berperang (yang dengan persiapan itu) kamu
menggentarkan musuh Allah dan musuhmu dan orang orang
selain mereka yang kamu tidak mengetahuinya; sedang Allah
mengetahuinya. Apa saja yang kamu nafkahkan pada jalan
Allah niscaya akan dibalasi dengan cukup kepadamu dan kamu
tidak akan dianiaya (dirugikan).”**

Menurut Karl Von Clausewitz yang dikutip oleh Agustinus Sri
Wahyudi “Strategi merupakan suatu seni menggunakan pertempuran
untuk memenangkan suatu perang.* Sedangkan menurut Benjamin B.
Tregoe dan John W. Zimmerman Strategi merupakan visi yang
diarahkan pada apa yang harus dicapai oleh organisasi itu, dan bukan
bagaimana organisasi tersebut sampai disana. Selain itu, ia juga
mendefinisikan strategi sebagai kerangka yang membimbing serta
mengendalikan pilihan-pilihan yang menetapkan sifat dan arah dari
suatu organisasi.*

Strategi  perusahaan merupakan rumusan perencanaan
komperehensif tentang bagaimana perusahaan akan mencapai misi dan
tujuannya. Strategi akan memaksimalkan keunggulan kompetitif dan
meminimalkan keterbatasan bersaing.*’ Penelitian ini menggunakan
strategi perusahaan yang merumuskan perencanaan sesuai dengan

misi dan tujuanya. Sehingga akan memaksimalkan keunggulan

kompetitif dan meminimalkan keterbatasan..

* Al-Qur’an Surat al-Anfal Ayat 60

* Agustinus Sri Wahyudi, Manajemen Strategik. (Jakarta: Binarupa Aksara. 1996 ). hal. 1.

4 Benjamin B. Tregoe. Manajemen Strategi (Apakah itu dan Bagaimanakah Caranya Agar Dapat
Berjalan Semestinya). (Jakarta: Erlangga. 1980 ). Hal 15

* Ismail Solihin. Manajemen Strategi. (Jakarta: Erlangga. 2011). him 24-25
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2. Pengembangan Sumber Daya Manusia
Pengembangan sumber daya manusia memiliki arti sebagai
sebuah usaha dalam berencana meningkatkan kualitas pegawai.*®
Kualitas pegawai yang berorientasi pada kemajuan sumber daya
manusia jelas memperoleh landasannya seperti bunyi surat al-Hasyr

ayat 18:

o %L L B oL R 511 AC0 S .
a\ajw LA» °'}4}S_,m\5;.4\4\_/°)_‘

Artinya:
“Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kamu

kepada Allahndan hendaknya setiap diri memperhatikan apa
yang telah diperbuatnya untuk hari esok”. e

Ayat tersebut secara umum menekankan keharusan bagi setiap
pribadi, organisasi, atau lembaga Islam membuat program untuk
mencapai kejayaan umat Islam. Jika kemajuan masa depan hanya bisa
dicapai dengan dukungan sumber daya manusia yang berkualitas,
maka dapat dikatakan bahwa ayat tersebut menekankan atau

menjelaskan perlunya pengembangan sumber daya manusia.

Sementara itu, dalam surat ar-Ra’d ayat 11 Al-Qur’an

menyatakan sebagai berikut:

48Desimone,R.L., Werner, J.M., & Harris, D.M., Human Resource Management. (Fort Worth:
Harcourt College Published, 2001), him. 5
* Al-Qur’an Surat al-Hasyr ayat 18
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Artinya:

“Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu
mengikutinya bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka
menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak
merubah keadaan sesuatu kaum sehingga mereka merubah
keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah
menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum, maka tak ada
yang dapat menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung bagi
mereka selain Dia.”°

Ayat Al-Qur’an di atas secara kategoris menerangkan tentang

pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan kualitas sumber
daya manusia sebagai persyaratan menuju perubahan yang lebih maju.
Dengan demikian perubahan dan kemajuan harus diusahakan secara
berencana. Salah satu di antara usaha berencana dimaksud adalah

melalui pengembangan sumber daya manusia.

a. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia

Andrew E. Sikula mengemukakan pengembangan sumber
daya manusia merupakan suatu proses pendidikan jangka panjang
yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi yang
pegawai manajerialnya mempelajari pengetahuan konseptual dan

teoritis untuk mencapai tujuan yang umum.>*

51

*% Al-Qur’an Surat ar-Ra’d ayat 11
Anwar Prabu Mangkunegara. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.
(Bandung: PT Refika Aditama. 2003). him 50
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“...Pengembangan sumber daya manusia berhubungan
erat dengan peningkatan kemampuan intelektual yang
diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik,
pengembangan sumber daya manusia berpijhak pada fakta
bahwa setiap tenaga kerja membutuhkan pengetahuan,
keahlian, dan  keterampilan yang lebih  baik.
Pengembangan lebih terfokus pada kebutuhan jangka
panjang dan hasilnya hanya dapat diukur dalam waktu
jangka panjang.. e

“...Pengembangan merupakan proses sepanjang masa
ketika karyawan bekerja pada organisasi atau perusahaan.
Pengembangan sudah sebagai kebutuhan organisasi dan
individu secara bersinambungan sesuai dengan dinamika
eksternal. Dengan demikian aset sumber daya manusia
yang berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perlu
dipersiapkan dan dikembangkan untuk penyesuaian
dengan pekerjaan baru, promosi, dan pekerjaan baru
setelah pensiun...”>

Peneliti dapat menyimpulkan pengembangan sumber daya

manusia merupakan proses jangka panjang yang mempunyai
hubungan erat dengan peningkatan kemampuan intelektual yang
diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik.
Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia untuk jangka
panjang adalah aspek yang semakin penting dalam organisasi atau
perusahaan. Pengembangan sumber daya manusia juga
merupakan suatu cara yang efektif untuk menghadapi tantangan
dan peluang yang dihadapi. Andrew E. Sikula tujuan

pengembangan sumber daya manusia adalah. Pertama,

>?Sadili Samsudin. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: CV Pustaka Setia. 2010). Him

107

> Sjafri Mangkuprawira. Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik. (Bogor: Ghalia Indonesia.

2011). HIm 151
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productivity (dicapainya produktivitas personal dan organisasi),
Kedua, quality (Meningkatkan kualitas produk). >*

Tujuan utama pengembangan sumber daya manusia adalah
meningkatkan produktivitas kerja karyawan pada semua tingkat
organisasi.>® Tujuan pengembangan karyawan adalah untuk
memeperbaiki efektivitas kerja karyawan dalam mencapai hasil-
hasil kerja yang telah ditetapakan.

Tujuan pengembangan sumber daya manusia menurut
Martoyo adalah dapat ditingkatkannya kemampuan, keterampilan
dan sikap karyawan atau anggota organisasi sehingga lebih efektif
dan efesien dalam mencapai sasaran-sasaran program ataupun
tujuan organisasi.”’

Menurut Manulang tujuan pengembangan pegawai
sebenarnya sama dengan tujuan latihan pegawai. Sesungguhnya
tujuan latihan atau tujuan pengembangan pegawai yang efektif,
adalah untuk menambah pengetahuan, menambah keterampilan,
dan merubah sikap®® Dapat disimpulkan bahwa tujuan merupakan

segala sesuatu yang mempunyai suatu tujuan. Tujuan tersebut

>* Sadili Samsudin. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: CV Pustaka Setia. 2010). HIm
107

> Marwansyah. Manajemen Sumber Daya Manusia (edisi Il). (Bandung: Alfabeta. 2010). him. 156
> Heidjrachman dan Husnan Suad. Manajemen Personalia (cetakan kesebelas). (Yogyakarta:
BPFE. 2004). him. 124

*7 Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia (edisi 2). ( Yogyakarta: BPFE UGM.1992).
him. 104

> Manulang. Dasar-dasar Manajemen. (Yogyakarta: Gadjah Mada University Press. 2005). him.
135

27



bisa mendapatkan hasil positif dan sesuai dengan apa yang
diharapkan.
c. Manfaat Pengembangan Sumber Daya Manusia
John H. Proctor dan Willian M. Thorton dalam bukunya
Training a Handbook for Line Managers, yang dikutip oleh Drs.
Manullang dalam bukunya Manajemen Personalia, menyebutkan
terdapat manfaat pengembanga sumber daya manusia Yyaitu
meningkatkan kepuasan karyawan, Pengurangan pemborosan. >°.
Selain itu ada manfaat pengembangan sumber daya
manusia bagi organisasi.
“...Peningkatan produktivitas kerja organisasi sebagai
keseluruham antara lain Karena tidak terjadinya
pemborosan, karena kecerdasan melaksanakan tugas,
tumbuh suburnya kerja sama Antara berbagai satuan
kerja yang melaksanakan kegiatan yang berbeda bahkan
spesalistik, meningkatkan tekad mencapai sasaran yang
telah diterapkan serta lancarnya koordinasi sehingga
organisasi bergerak sebagai suatu kesatuan yang
utuh...”®®
Manfaat pengembangan sumber daya manusia menurut
Kadarisman adalah dengan pengembangan pegawai tersebut lebih
mudah dalam melaksanakan tugasnya, sehingga akan lebih positif
dalam menyumbang tenaga dan pikiran untuk organisasi.®*

Berdasarkan manfaat pengembangan sumber daya manusia, dapat

disimpulkan bahwa manfaat pengembangan sumber daya manusia

*® sadili Samsudin. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: CV Pustaka Setia. 2010) him
109

60 Sondang P. siagian. Manajemen Sumber Daya Mnusia. (Jakarta: Bumi Aksara. 1995). Him 183

®! Kadarisman. Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia. (Jakarta: PT. Raja Grafindo
Persada. 2003). HIm. 322
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bisa meningkatkan produktifitas dan Kkinerja organisasi dan
karyawan.
d. Metode-metode Pengembangan Sumber Daya Manusia
Pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia pada
dasarnya harus didasarkan pada metode-metode yang sudah
ditetapkan dalam program pengembangan sumber daya manusia.
Metode adalah prosedur atau cara yang ditempuh untuk mencapai
tujuan tertentu. Metode merupakan rangkaian proses kegiatan
yang harus dilakukan untuk meningkatkan kegunaan segala
sumber dan faktor yang menentukan hasil dan memperhatikan
fungsi dan dinamika organisasi.® Dalam pengembangan sumber
daya manusia harus ditetapkan sasaran, waktu, proses, dan
metode pelaksanaannya, metode pengembangan sumber daya
manusia diantaranya:®
1) Understudy, yaitu mempersiapkan peserta untuk melakukan
pekerjaan atau mengisi suatu posisi jabatan tertentu. Peserta
pengembangan tersebut nantinya akan menerima tugas dan
bertanggung jawab pada posisi jabatannya.®* Metode
pengembangan understudy serupa dengan metode on the job.
Belajar dan berbuat ditekankan melalui kebiasaan, pada

metode ini tidak dilakukan tugas secara penuh, tetapi disertai

%2 pasaribu dan simanjuntak, Manajemen Strategik, (Jakarta: Alfabeta, 2014), him. 26

® A.A. Anwar Prabu Mangkunegara. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia.(Bandung: Refika Aditama. 2006). HIm 66-68

® Doni Juni Priansa. Perencanaan dan Pengembangan SDM. (Bandung: Alfabeta. 2004). Hal. 75
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2)

3)

tanggung jawab vyang diberikan kepadanya.®® Dalam
understudy peserta diberikan beberapa latar belakang masalah
dan pengelaman-pengalaman tentang suatu kejadian.
Kemudian mereka harus meneliti dan membuat rekomendasi
secara tertulis tentang masalah-masalah yang berhubungan
denga tugas-tugas kerja.

Job rotasi dan kemajuan berencana. Job rotasi melibatkan
perpindahan peserta dari suatu pekerjaan kepada pekerjaan
lainna.®® Perpindahan dari suatu penempatan kepada
penempatan lainnya adalah direncanakan atas dasar tujuan
belajar. Kemajuan belajar tidak mengubah keseimbangan
status gaji, tetapi melibatkan penempatan kembali dengan
asumsi mempunyai tugas dan tanggung jawab yang lebih
tinggi.®’

Coaching-conseling. Coaching adalah suatu prosedur
mengajarkan  pengetahuan dan  ketrampilan-ketrampilan
kepada pegawai bawahan.®® Peranan job coash adalah
memberikan bimbingan kepada pegawai bawahan dalam

menerima suatu pekerjaan atau tugas dari atasannya.®®

& Suwatno, Priansa, Donni. Manajemen Sumber Daya Manusia, Dalam Organisasi Publik dan
Bisnis. (Bandung: Alfabeta. 2011). Hal. 86
66 Bambang Wahyudi. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: Sulita. 2002). Hal. 73

% Ibid. Hal. 75

% St Al-Fajar, Tri Heru. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: STIM YKPM. 2010). Hal.

86

% Zzainun. H. Bukhori. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: CV. Haji Masagung, 1994).

Hal. 132

30



Sementara itu, conseling merupakan pemberian bantuan

kepada pegawai agar dapat menerima diri, memahami diri,

dan merealisasikan diri, sehingga potensinya dapat
berkembang secara optimal dan tujuan lembaga dapat tercapai.

Dengan conseling pegawai diharapkan aspirasinya dapat

berkembang dengan baik dan pegawai yang bersangkutan

mampu mencapai kepuasaan kerja."

Sedangkan Robert menemukakan Metode pengembangan
sumber daya manusia yang umum dikategorikan dalam dua
bagian vyaitu pengembangan di kantor (job-site) dan
pengembangan di luar kantor (off- site). Keduanya sesuai untuk
mengembangakan para manajer dan karyawan. "*

a) Metode pengembangan sumber daya manusia di kantor

(job-site), diantaranya:

(1) Pelatihan. Teknik pengembangan di kantor yang paling
kuno adalah pelatihan (coaching) di mana pelatihan dan
umpan balik diberikan kepada karyawan oleh
supervisor langsung. Pelatihan meliputi sebuah proses
pembelajaran melalui praktik (learning by doing) yang

berlangsung terus-menerus. 2

7 Sondang P. siagian. Manajemen Sumber Daya Mnusia. (Jakarta: Bumi Aksara. 1995). HIm 76

" Robert L. Mathis dan John H. Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Salemba
Empat. 2011). HIm 360

72 Robert L. Mathis dan John H. Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Salemba
Empat. 2011). HIm 360
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(2) Tugas atau pertemuan komite. Mengangkat karyawan

yang menunjukkan potensi besar menjadi komite-
komite penting dapat memperluas pengalaman
karyawan dan dapat membantu untuk memahami
kepribadian, persoalan, dan proses memimpin

organisasi.”

(3) Rotasi pekerjaan. Proses pemindahan seorang karyawan

dari satu pekerjaan ke pekerjaan yang lain disebut rotasi
pekerjaan (job rotation).”

“...Di beberapa organisasi pekerjaan tidak
direncanakan akan tetapi organisasi-organisasi
lain mengikuti grafik dan jadwal yang terperinci
merencanakan program rotasi untuk setiap
karyawan dengan tepat. Tanpa memperhatikan
pendekatannya rotasi pekerjaan digunakan secara
luas sebagai teknik pengembangan. Ketika jarang
ada peluang untuk promosi, rotasi pekerjaan
melalui penggunaan pemindahan lateral mungkin
bermanfaat untuk membangkitkan kembali
antusiasme dan mengembangkan bakat-bakat
karyawan.. o

(4) Posisi “Asisten”. Beberapa perusahaan menciptakan

posisi-posisi  “asisten” yang merupakan posisi-posisi
staf yang berada tepat di bawah seorang manajer.’
Melalui pekerjaan seperti itu para peserta pelatihan

dapat bekerja dengan manajer yang mungkin belum

7 Ambar, Teguh dan Rosidah. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Graha limu.

2003). Hal. 125

’* Hani, Handoko T. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta:BPFE, 2008).

Hal. 97

7> zainun. H. Bukhori. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: CV. Haji Masagung, 1994).

Hal. 56

’® Dessler,Gary. Manajemen Sumber Daya Manusia (jilid 2). (Jakarta: Prenhalindo, 2007). Hal. 65
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pernah mereka temui. Beberapa organisasi membentuk
dewan direksi junior atau cabinet manajemen yang
mungkin mengikutsertakan para peserta pelatihan.
Tugas-tugas ini  memberikan pengalaman yang
bermanfaat apabila mereka menghadirkan juga yang
menantang atau menarik untuk para peserta pelatihan.”’
(5) Pengembangan secara online. Pengembangan secara
online dapat mengambil beragam bentuk, seperti
konferensi  video, obrolan langsung, pembagian
dokumen video dan audio streamlining, kursus berbasi
web, dan lain-lain.”® Anggota staf SDM dapat
memudahkan pengembangan secara online dengan
meyediaan portal pembelajaran yang merupakan situs
web yang menyediakan berita, informasi, daftar kursus
dan mater-materi. Pengembang secara online
memungkinkan partisipasi dalam kursus-kursus yang
sebelumnya berada di luar jangkauan karena
pertimbangan geografis, perjalanan, atau biaya.”® Selain
itu biaya dapat disebarkan ke jumlah orang yang lebih

banyak, serta realitas virtual dan alat-alat teknologi

77 Ambar, Teguh dan Rosidah. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Graha limu.
2003). Hal. 35

8 Martoyo, Susilo, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: BPFE. 2000). Hal. 89

7 Suwatno, Priansa, Donni. Manajemen Sumber Daya Manusia, Dalam Organisasi Publik dan
Bisnis. (Bandung: Alfabeta. 2011). Hal. 93
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lainnya dapat digunakan untuk membuat presentasi
menjadi lebih menarik.

(6) Pusat-pusat universitas korporasi atau pengembangan
karier. Organisasi besar mungkin menggunakan
universitas korporasi sebagai cara untuk
mengembangkan manajer atau karyawan lain.®°
Universitas korporasi memiliki bermacam-macam
bentuk, terkadang dianggap sebagai lebih dari sekedar
paket mewah untuk pelatihan perusahaan, mereka
seringkali tidak memberikan gelar, akreditasi, atau
kelulusan dalam pengertian umum.® Akan tetapi
kemitraan Antara perusahaan dengan universitas
tradisional terus mengalami perkembangan dan
perubahan. Pusat-pusat pengembangan Kkarir seringkali
dibentuk untuk mengkoordinasikan program-program
dalam organisasi dan program-program yang diberikan
oleh para kontraktor dari luar. Program-program
tersebut dapat meliputi data penilaian untuk individu-
individu, tujuan dan strategi karier, pelatihan, seminar,

dan pendekatan-pendekatan secara online.®

80 Sondang P. siagian. Manajemen Sumber Daya Mnusia. (Jakarta: Bumi Aksara. 1995). Him 132

81 Agus Tulus, Moh. Et al. Manajemen Sumber Daya Manusia, Buku Panduan Mahasiswa.
(Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama. 1996). Hal. 64

8 Priyono, Marnis. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Sidoarjo: Zifatama Publisher. 2014). Him.
54
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(7) Organisasi pembelajaran. Organisasi-organisasi
berbasis pengetahuan yang menangani ide-ide dan
informasi harus memiliki karyawan-karyawan yang ahli
dalam satu atau lebih tugas konseptual.®* Karyawan-
karyawan terus mempelajari dan menyelesaikan
masalah dalam keahliannya. Situasi seperti ini
membutuhkan kapasitas pembelajaran organisasional
yang berdasarkan pada budaya penyelesaian masalah
dan pembelajaran cara-cara baru yang belum digunakan
sebelumnya.®*

b) Metode pengembangan sumber daya manusia di luar
kantor (off-site), diantaranya:

(1) Kursus dan perkuliahan. Sebagian besar program
pengembangan di luar kantor meliputi beberapa
pelajaran kelas, sebagian besar orang mengenal dengan
pelatihan kelas yang memberikan keunggulan yang
diterima secara luas. Tetapi system kuliah terkadang
digunakan dalam pelajaran  kelas  mendorong
ketrampilan mendengarkan yang pasif dan partisipasi
belajar yang berupakan, yang bisa merugikan karyawan.
Para peserta pelatihan memiliki sedikit kesempatan

untuk bertanya, menjelaskan, dan mendiskusikan materi

® Dessler,Gary. Manajemen Sumber Daya Manusia (jilid 2). (Jakarta: Prenhalindo, 2007). Hal. 152
8 Sondang P. siagian. Manajemen Sumber Daya Mnusia. (Jakarta: Bumi Aksara. 1995). HIm 87
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kuliah. ® Efektivitas pelajaran kelas tergantung pada
banyak faktor diantaranya ukuran kelompok,
kemampuan para peserta pelatihan, kapabilitas dan gaya
para pengajar, serta mata pelajaran yang diberikan.®
Perusahaan-perusahaan sering mengirim para karyawan
ke seminar atau kursus professional yang diadakan oleh
pihak luar seperti yang diadakan oleh American
Management Association. Banyak organisasi juga
mendorong pendidikan lanjutan dengan memberikan
pengganti biaya kuliah kepada para karyawan, program
seperti ini memberikan insentif kepada para karyawan
untuk belajar dan mendapatkan gelar lebih tinggi seperti
MBA melalui kelas malam dan kelas minggu di luar

hari kerja mereka.®’

(2) Pelatihan hubungan manusia, jenis pelatihan ini

berupaya untuk mempersiapkan supervisor untuk
menangani permasalah dengan orang lain yang dibawa
oleh para karyawannyan.® Pelatihan ini berfokus pada
pengembangan keterampilan hubungan manusia yang

dibutuhkan seseorang untuk bekerjasama dengan baik,

% Robert L. Mathis dan John H. Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Salemba

Empat. 2011). Him 364

8 Zainun. H. Bukhori. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: CV. Haji Masagung, 1994).

Hal. 75

¥ slti Al-Fajar, Tri Heru. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: STIM YKPM. 2010). Hal.

53

8 Bambang Wahyudi. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: Sulita. 2002). Hal. 73
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sebagian besar program hubungan manusia biasanya
ditujukan kepada para supervisor baru atau supervisor
lini pertama yang relatif tidak berpengalaman dan para
manajer menengah. Bidang yang dicakup meliputi
motivasi, kepemimpinan, komunikasi karyawan, dan
topik-topik perilaku lain.®® Alasan mengapa para
manajer gagal setelah dipromosikan menjadi manajer
adalah kerja sama tim yang buruk dengan bawahan dan
rekan kerja selain itu kurangnya pemahaman akan
harapan, kegagalan pemenuhan tujuan-tujuan, kesulitan
dalam menyuseaikan diri dengan tanggung jawab
manajemen, dan ketidakmampuan untuk
menyeimbangkan kehidupan kerja dan rumah tangga.®
(3) Simulasi (permainan bisnis). Simulasi adalah metode
pengembangan yang mengharuskan para partisipan
untuk menganalisis sebuah situasi dan memutuskan
tindakan terbaik berdasarkan pada data yang ada,
metode pengembangan yang lain  menggunakan
permainan bisnis atau simulasi yang tersedia secara

|.9l

komersia Beberapa simulasi adalah permainan-

permaianan interaktif komputer di mana individu atau

8 Suwatno, Priansa, Donni. Manajemen Sumber Daya Manusia, Dalam Organisasi Publik dan
Bisnis. (Bandung: Alfabeta. 2011). Hal. 69

% Doni Juni Priansa. Perencanaan dan Pengembangan SDM. (Bandung: Alfabeta. 2004). Hal. 97
' A.A. Anwar Prabu Mangkunegara. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia.(Bandung: Refika Aditama. 2006). HIm 95
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tim  mempersiapkan rencana pemasaran  untuk
organisasi guna menentukan faktor-faktor seperti
jumlah sumber yang harus dialokasikan untuk iklan,
rancangan produk, penjualan, dan usaha penjualan.”
Para partisipan membuat beberapa keputusan kemudian
computer atau system memberi seberapa baik mereka
bertindak sehubungan dengan individu atau tim yang
bersaing. Manajer-manajer juga menggunakan simulasi
untuk mendiagnosa masalah organisasional, Kketika
metode tersebut dilakukan dengan baik dapat menjadi
motede pengembangan manajemen yang bermanfaat
tetapi kurangnya realis dapat mengurangi pengalaman

pembelajaran.”

(4) Cuti panjang atau cuti ketidakhadiran. Cuti panjang

(sabbatical leave) adalah waktu libur kerja yang
diberkan agar karyawan dapat mengembangkan dan
menyegarkan kembali seseorang, cuti panjang telah
dilakukan dan digunakan komunitas  bisnis.**
Perusahaan yang memberikan cuti panjang mengakui
hasilnya, mereka mangatakan bahwa cuti panjang

membantu mencegah kelelahan karywan, memberikan

2 Martoyo, Susilo, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: BPFE. 2000). Hal. 54
% Zainun. H. Bukhori. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: CV. Haji Masagung, 1994).

Hal. 43

i Tjahjono, Heru Kurnianto, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Visi Solusi Madani,

2009). him. 65
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keunggulan dalam perekrutan dan retensi, serta
menaikkan semangat juang karyawan indivudial. Salah
satu kerugian yang nyata dari cuti panjang adalah biaya,
selain itu sifat dari pengalaman pembelajaran biasanya
berada di luar kendali organisasi dan menyerahkan pada

nasib.*®

Langkah-langkah Pengembangan Sumber Daya Manusia

Agar berbagai manfaat pengembangan dapat dirasakan

secara maksimal, berbagai langkah perlu dilakukan. Para pakar
pengembangan pada umumnya sudah sependapat bahwa langkah-
langkah pengembangan sumber daya manusia anatara lain:

1) Penentuan kebutuhan

Merupakan kenyataan bahwa anggaran yang harus
disediakan untuk membiayai kegiatan pengembangan
merupakan beban bagi organisasi. Oleh karena itu agar
penyedia anggaran tersebut sungguh-sungguh  dapat
dibenarkan perlu adanya jaminan bahwa kegiatan tersebut
sudah nyata diperlukan. °® Artinya kegiatan pengembangan
tertentu hanya diselenggarakan apabila kebutuhan untuk itu
memang ada.

Penentuan kebutuhan mutlak perlu didasarkan pada

analisa yang tepat, analisa kebutuhan itu harus mampu

> Priyono, Marnis. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Sidoarjo: Zifatama Publisher. 2014). him.

34

% Sondang P. siagian. Manajemen Sumber Daya Mnusia. (Jakarta: Bumi Aksara. 1995). Him 185
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mendiagnosa paling sedikit dua hal yaitu masalah-masalah
yang dihadapi sekarang dan berbagai tantangan baru yang
diperkirakan akan timbul di masa depan.®’

Dalam mengidentifikasikan kebutuhan akan
pengembangan sumber daya manusia, terdapat tiga pihak yang
turut terlibat. Pihak pertama, ialah satuan organisasi yang
mengelola sumber daya manusia, peranannya ialah
mengidentifikasikan kebutuhan organisasi secara keseluruhan
baik untuk kepentingan sekarang maupun dalam rangka
mempersiapkan organisasi menghadapi tantangan di masa
depan.®® Pihak kedua ialah para manajer sebagai satuan kerja,
karena para manajer itulah yang sehari-hari memimpin para
karyawan dan arena mereka juga yang paling bertanggung
jawab atas keberhasilan atau kegagalan satuan-satuan kerja
yang dipimpinnya, merekalah yang dianggap paling
mengetahui kebutuhan pengembangan yang diperlukan.®®
Pihak ketiga ialah para pegawai yang bersangkutan, banyak
organisasi yang memberikan kesempatan kepada para
pegawainya untuk mencalonkan diri sendiri mengikuti

program pengembangan tertentu. Titik tolak pemberian

% Priyono, Marnis. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Sidoarjo: Zifatama Publisher. 2014). HIm.

64

% Agus Tulus, Moh. Et al. Manajemen Sumber Daya Manusia, Buku Panduan Mahasiswa.
(Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama. 1996). Hal. 74
% Tjahjono, Heru Kurnianto, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Visi Solusi Madani,

2009). Hal. 86
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2)

kesempatan ini ialah bahwa para pegawai yang sudah dewasa
secara intelektual mengetahui kelemahan yang masih terdapat
dalam diri masing-masing. %
Penentuan sasaran

Berdasarkan analisis akan pengembangan berbagai
sasaran ditetapkan, sasaran yang ingin dicapai itu dapat
bersifat teknikal akan tetapi dapat pula menyangkut
keprilakuan. Berbagai sasaran tersebut harus dinyatakan
sejelas mungkin, baik bagi para pelatih maupun bagi para
peserta’®  Manfaat mengetahui  sasaran  bagi  para
penyelenggara pengembangan tersebut ialah sebagai tolak ukur
kelak untuk menentukan berhasil tidaknya program
pengembangan selain itu sebagai bahan dalam usaha
menentukan langkah selanjutnya seperti isi program dan
metode pengembangan yang akan digunakan.®?

Bagi para peserta manfaatnya terutama terlihat pada
persiapan dan usaha apa yang mereka perlu lakukan agar
memperoleh manfaat dari pengembangan yang dilakukan.'®

Kejelasan sasaran juga akan sangat berguna dalam program

100

Hal. 80

Zainun. H. Bukhori. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: CV. Haji Masagung, 1994).

1ot Dessler,Gary. Manajemen Sumber Daya Manusia (jilid 2). (Jakarta: Prenhalindo, 2007). Hal.

103
102

2003). Hal. 23
103

Hal. 124

Ambar, Teguh dan Rosidah. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Graha lImu.

Hani, Handoko T. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta:BPFE, 2008).
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pengembangan ternyata dianggap kurang berhasil terutama
sebagai umpan balik bagi bagian yang mengelola sember daya
manusia, baik mengenai programnya maupun mengenai
pesertanya. Artinya agar apabila program pengembangan
sejenis akan diselenggarakan di masa depan pihak
penyelenggara tidak mengulangi kesalahan yang sama.'®
3) Penentuan program
Dalam program pengembangan harus jelas diketahui
apa yang ingin dicapai, salah satu sasaran yang ingin dicapai
adalah mengajarkan keterampilan tertentu yang pada umumnya
berupa keterampilan baru yang belum dimiliki oleh pekerja
namun diperlukan dalam pelaksanaan tugas dengan baik.'®
Mungkin  juga pelaksanaan  program pengembangan
dimaksudkan untuk mengajarkan pengetahuan baru, bahkan
sangat mungkin yang diperlukan adalah perubahan sikap dan
perilaku dalam pelaksanaan tugas.®
4) Pelaksanaan program
Yang mempunyai tujuan untuk melaksanakan program

pengembangan sumber daya manusia dengan menggunakan

1% As’ad, Moh. Psikologi Industri, Seri Umum Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Liberty. 2004).

Hal. 135

105 Conyers, Diana. Perencanaan Sosial Dunia Ketiga,Suatu Pengantar. (Yogyakarta: Gadjah Mada
University Press). Hal. 143

1% Ibid. Hal. 145
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beberapa metode untuk mempermudah pelaksanaan program
yang telah direncanakan.'®’
5) Penilaian pelaksanaan program

Pelaksanaan suatu program pengembangan dikatakan
berhasil apabila dalam diri pada peserta pengembangan
tersebut terjadi suatu proses transformasi. Proses transformasi
tersebut dapat dinyatakan berlangsung dengan baik apabila
terjadi dua hal vyaitu pengingkatan kemampuan dalam
melaksanakan tugas dan perubahan perilaku yang tercermin

pula sikap, displin, dan etos kerja'®®
3. Faktor-faktor Penghambat dan Pendukung Pengembangan

Sumber Daya Manusia
a) Faktor-faktor Penghambat Pengembangan Sumber daya manusia
Menurut Eko Budi Sulistio, faktor kendala SDM adalah:'%°
1) Rendahnya Skill (keahlian) Sumber Daya Manusia

Di era globalisasi, SDM dituntut memiliki skill untuk
meningkatan kualitas SDM untuk mengembangkan suatu
organisasi. Di zaman yang serba modern saat ini masyarakat
sudah lebih maju, sehingga masyarakat membutuhkan informasi
yang cepat dan tepat tanpa harus mengunggu proses yang lama.

Hal ini menuntut organisasi harus lebih pintar dari

197 Zainun. H. Bukhori. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: CV. Haji Masagung, 1994).
Hal. 103

108 Martoyo, Susilo, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: BPFE. 2000). Hal. 105

1% Eko Budi Sulistio, Faktor-Faktor Penghambat Pengembangan Sumberdaya Aparatur
Pemerintah Daerah, Jurnal Sosialita (Vol. 1, No. 1, 2010), him. 1
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masyarakatnya agar dapat mengembangkan oragnisasi yang
dikelolanya.

2) Rendahnya mentalitas sumber daya manusia
Pelatihan moral menjadi salah satu prioritas dalam setiap
organisasi. Pelatihan tersebut bertujuan untuk membentuk SDM
yang mempunyai optimisme, kejujuran, dan tanggung jawab
pribadi untuk pengembangan organisasi.

3) Seringnya terjadi perubahan aturan kepengurusan dalam
organisasi
Setiap organisasi memiliki aturan-aturan yang telah ditetapkan
sesuai dengan kesepakatan bersama. Jika aturan-aturan tersebut
dianggap kurang relevan di masa sekarang, maka aturan-aturan
tersebut dapat berubah sewaktu-waktu sesuai dengan
kesepakatan bersama dan menyesuaikan kondisi yang dihadapi
saat ini.
4) Pondok Pesantren

Kata pondok berarti tempat penginapan atau asrama. Sedangkan

pesantren berarti tempat para santri mengaji agama Islam. Jadi,

pondok pesantren adalah tempat para santrimengaji agama Islam dan

sekaligus sebagai asrama tempat tinggal bagi santri.’’® Sebagai

lembaga pendidikan agama yang menempatkan para santri dalam

kehidupan “satu atap” dengan kyai pengasuh pondok, pondok

1o Zuhairini, dkk. Sejarah Pendidikan Islam (Jakarta: Proyek Pembinaan Prasarana Dan Sarana
Perguruan Tinggi Agama Ditjen Bimbingan Islam, 1986), hal. 216-216
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pesantren lazimnya memiliki komponen vyaitu, Kyai, santri, Masjid,

asrama, dan Kitab Kuning.***
Pondok pesantren yang dimaksud dalam penelitian ini, yang

menjadi lokasi dalam penelitian ini, adalah Pondok Pesantren Sunan

Drajat. Pondok Pesantren Sunan Drajat dimaksud terletak di JI. Raden

Qosim Banjaranyar Paciran Lamongan.

m Abuddin, Nata. Sejarah Pendidikan Islam Pada Periode Klasik dan Pertengahan. (Jakarta: PT.
Raja Grafindo Persada, 2004), hal. 186
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BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif. Kualitatif
adalah metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada kondisi
objek yang alamiah, dimana peneliti sebagai instrumen kunci, analisis data
bersifat induktif'*? Penelitian kualitatif bertujuan memperoleh pemahaman
yang otentik mengenai pengalaman orang-orang, sebagaimana dirasakan
orang-orang bersangkutan. Pengamatan berperan serta dan wawancara
mendalam (dengan pertanyaan-pertanyaan terbuka) dianggap metode yang
potensial untuk tujuan tersebut*

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif descriptive,
yaitu menganalisa dan menyajikan fakta secara sistematik sehingga dapat
lebih mudah untuk dipahami dan disimpulkan.** Metode descriptive
tersebut digunakan untuk mendeskripsikan apa yang telah terjadi untuk

mendapatkan semua fakta yang berkaitan dengan pengembangan sumber

daya manusia Pondok Pesantren Sunan Drajat.

12 Sugiyono, 2014, MemahamiPenelitianKualitatif, Alfabeta: Bandung, hal. 1.
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Deddy Mulyana, Metode penelitian Kualitatif. (Bandung:PT Remaja Rosdakarya, 2002), hal.

Saifudin Azwar, 2003, Metode Penelitian, Pustaka Pelajar, Yogyakarta, hal. 3.
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B. Lokasi Penelitian
Adapun yang menjadi objek dalam penelitian ini adalah Pondok
pesantren Sunan Drajat yang terletak di JI. Raden Qosim Banjaranyar
Paciran Lamongan.
C. Data dan Sumber Data
Menurut kamus Besar Bahasa Indonesia, data adalah keterangan
atau bahan nyata yang dijadikan untuk menyusun hipotesa.’*> Sedangkan
yang dimaksud dengan sumber data dalam penelitian adalah subjek
dimana data dapat diperoleh. Berdasarkan sumbernya, data penelitian
dibedakan menjadi dua, yaitu sumber data primer dan sumber data
sekunder.
1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh dari sumber pertama
baik dari individu atau perseorangan seperti wawancara atau hasil
pengisian kuesioner.'*® Data tersebut dikumpulkan langsung dari
sumber atau subjek penelitian untuk menjawab pertanyaan penelitian.
Data primer ini berupa strategi pengembangan sumber daya manusia
apa saja yang telah direncanakan dan disusun oleh lembaga. Dari
perencanaan tersebut, peneliti ingin mengetahui tentang strategi
strategi pengembangan sumber daya manusia yang disusun dengan
implementasi di lapangan. Data tersebut bisa diperolen dari

wawancara langsung, hasil observasi terhadap subjek, dan hasil

115
116

Tim Pustaka Agung Harapan, Kamus lImiah Populer, Pustaka Agung Harapan, Surabaya, hal. 87
Mardalis. Metode Penelitian Suatu Pendekatan Proposal. (Jakarta: Bumi Aksara. 1999). hal. 82.
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pengujian. Data primer akan lebih akurat dan membantu dalam
menyajikan data secara terperinci.

Sumber data primer tentang strategi pengembangan sumber daya
manusia di Pondok Pesantren Sunan Drajat ini diperoleh dari hasil
wawancara dan observasi kepada narasumber sebagai berikut :

a. Pengasuh Pondok
b. Ketua Pondok
c. Ketua Badan Perekonomian
d. Sekertaris Pondok
e. Pengabdi pondok
2. Data Sekunder

Data sekunder yang diperlukan dalam penelitian ini diperoleh
dari berbagai sumber yang berkaitan seperti halnya melalui buku-
buku, literatur, artikel, yang didapat dari website yang terkait dengan
penelitian ini dan mampu untuk dipertanggung jawabkan. Selain itu,
penulis juga dapat menambah pengetahuan dari berbagai majalah, data
perusahaan, dan sumber lain untuk melengkapi penulisan tugas akhir

tersebut.*t’

Data sekunder ini diperoleh dari:
a. Website Pondok Pesantren Sunan Drajat
b. Majalah Pontren

c. Buku Profil Pondok Pesantren Sunan Drajat

d. Dokumentasi dan arsip yang berhubungan dan mendukung

117

83.

Mardalis. Metode Penelitian Suatu Pendekatan Proposal. (Jakarta: Bumi Aksara. 1999). hal.
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D. Tahap-Tahap Penelitian
Ada beberapa kegiatan yang harus dilakukan dalam melakukan
penelitian yaitu usaha mengenali tahap-tahap penelitian. Tahap-tahap
penelitian tersebut nantinya akan memberikan gambaran tentang
keseluruhan, pelaksanaan dan pengumpulan data, analisis data sampai
pada penulisan skripsi. Adapun tahap-tahap yang akan dilakukan
adalah:'*®
1. Tahap Pra Lapangan
Tahap ini merupakan tahap awal dalam mengadakan penelitian,
Peneliti memulai dari membuat proposal penelitian, memilih lapangan
atau subyek penelitian. Adapun tahap-tahap yang dilakukan peneliti,
yakni antara lain:
a. Menyusun rancangan penelitian
Menyusun rancangan penelitian. Rancangan penelitian
diantaranya berisi; latar belakang masalah, kajian kepustakaan
yang menghasilkan pokok-pokok (kesesuaian paradigma, rumusan
masalah, kerangka teoritik), pemilihan lapangan penelitian,
penentuan jadwal penelitian, pemilihan alat penelitian, rancangan
pengumpulan data, rancangan prosedur analisis data, rancangan
perlengkapan, dan lain-lainnya. **°

b. Memilih lapangan penelitian

18| exy J. Moleong. Metodologi Penelitian Kualitatif. (Bandung: Remaja Rosdakarya. 2008).hal. 125.

Mulyadi, Mohammad. Metode Penelitian Praktis Kualitatif & Kuantitatif. (Jakarta: Publica
Press, 2016), hal. 79

119

49



Dalam konteks penelitian yang dilakukan peneliti sebelum
membuat usulan pengajuan judul, peneliti terlebih dahulu mencari
data atau informasi tentang obyek yang akan diteliti melalui
beberapa cara, yang kemudian tertarik untuk dijadikan obyek
penelitian yang sesuai dengan jurusan.’?® Dalam hal ini peneliti
menetapkan pondok pesantren Sunan Drajat Paciran Lamongan
sebagai obyek penelitian.

Mengurus perizinan

Peneliti perlu mengetahui siapa yang berkuasa dan
berwewenang untuk mengeluarkan dan memberikan izin
penelitian skripsi.** Dalam hal ini peneliti cukup mengurus
perizinan kepada staff Program Studi Manajemen Dakwah (MD)
Fakultas Dakwah dan Komunikasi (FDK) Universitas Islam
Negeri (UIN) Sunan Ampel Surabaya untuk mendapatkan izin dari
pihak sebagai legal formal untuk menggali data tentang strategi
pengembangan sumber daya manusia di pondok pesantren Sunan
Drajat.

Pengurusan surat ijin penelitian ada perubahan sistem.
Peneliti sebelumnya untuk urusan surat menyurat ke bagian Tata
Usaha Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel.
Namun, pada saat untuk meminta surat ijin penelitian ini sudah

berubah minta ke bagian Tata Usaha Jurusan masing-masing.

120
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Putra, Nusa. Penelitian Kualitatif IPS. (Bandung: PT. RemajaRosdakarya. 2013), hal. 94
Hamidi. Metode Penelitian Kualitatif. (Malang: UMM Press, 2008). hal. 103
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Sekalipun ada perubaha teknis demikian, dalam prosesnya tidak
ada hambatan.
Menjajaki dan Menilai Keadaan Lapangan

Tahap ini belum sampai pada titik yang menyingkapkan
bagaimana peneliti  masuk lapangan dalam arti mulai
mengumpulkan data yang sebenarnya, jadi, tahap ini barulah
merupakan orientasi lapangan, namun dalam hal-hal tertentu telah
menilai keadaan lapangan.'*?

Memilih dan Memanfaatkan Informan

Informan merupakan orang dalam latar penelitian. Dalam hal
ini peneliti memilih informan yang akan memberikan data atau
informasi mengenai fokus yang akan dibahas.*?® Informan tersebut
adalah dari pimpinan, ketua perekonomian, sekeertaris, dan
karyawan Pondok Pesantren Sunan Drajat.

Informan yang dipilih pertama adalah Ketua Pondok, Ketua
Badan Perekonomian, Sekertaris Pondok, 5 Pengabdi pondok
pesantren Sunan Drajat.

Menyiapkan Perlengkapan Penelitian
Peneliti tidak hanya mempersiapkan peralatan tetapi juga

alat-alat untuk penelitian yaitu seperangkat alat tulis dan alat

122

2011), hal. 58

Emzir. Metodologi Penelitian Kualitatif Analisis Data. (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada,

123 Sugiyono, 2014, MemahamiPenelitianKualitatif, Alfabeta: Bandung, hal. 73
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perekam sebagai alat menggali dan mengumpulkan data dari
informan.*?*

Keperluan peralatan ini peneliti membeli khusus. Ada map
besar khusus peralatan kantor dan dokumen penting penelitian ini.
Sehingga tidak tercampur dengan peralatan atau dokumen
lainnya.’*> Untuk alat perekam, sebagaimana pada umumnya
sering dilakukan wartawan media berita yaitu menggunkan
handphone yang bisa merekam suara. Lebih trend jaman modern
yaitu menggunakan smartphone.

g. Menjaga Etika Saat Penelitian

Peneliti harus memiliki etika dan sikap yang baik. Selain itu,
Peneliti juga harus menggunakan tata cara bahasa yang sopan. Hal
tersebut bertujuan untuk menjaga nama baik peneliti dan
universitas. Selain itu, peneliti akan mudah dalam mendapatkan
data yang dibutuhkan.

2. Tahap Lapangan
a. Memahami Latar Penelitian dan Persiapan Diri

Peneliti perlu memahami konteks penelitian terlebih dahulu,
kemudian peneliti mempersiapkan diri baik secara mental maupun
fisik agar disaat terjun ke lapangan semua kegiatan interview

dapat berjalan dengan lancar dan maksimal.

4 salim, Syahrum. Metodologi Penelitian Kualitatif, (Bandung: Citapustaka Media, Cet ke 6,

2015), hal. 91
12> Ariku nto, S. Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik. (Yogyakarta: Rineka Cipta, 2006),
hal. 87
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Jika peneliti memanfaatkan dan berperan maka hendaknya
hubungan akrab antara subyek dan peneliti dapat dibina dengan
bekerja sama dan bertukar pikiran sebaik mungkin.*?

Peneliti  memperhatikan  penampilan  ketika peneliti
melakukan wawancara dengan responden agar peneliti dapat
menyesuaikan dengan adat kebiasaan, tata cara dan kultur latar
yang berlaku di objek penelitian.*?’

Dalam memahami latar penelitian peneliti sangat berhati-hati
sekali. Karena peneliti sadar bahwa dalam hal ini penelitilah yang
butuh kepada objek penelitian. Untuk dua informan selaku
pimpinan dan sekertaris pondok peneliti membicarakan kepada
kedua informan tersebut akan menjadikan pondok Sunan Drajat
sebagai objek penelitian skripsi, peneliti membicarakan hal
tersebut ketika PPL(Praktek Praktikum Lapangan) berlangsung.
Surat permohonan bisa langsung diberikan jauh hari sebelum
wawancara dimulai.

Sedangkan lima lainnya sebagai pengabdi pondok
pesantren Sunan Drajat, awalnya peneliti tidak mengenal mereka.
Peneliti juga memanfaatkan waktu selama dua bulan PPL di sana
mendekatkan diri kepada para karyawan, ketika PPL berlangsung
selama dua bulan melakukan wawancara kepada beberapa

informan dan melakukan penggalian data mengenai strstegi

126

HIm. 95

Lexy J. Moleong. Metodologi Penelitian Kualitatif. (Bandung: Remaja Rosdakarya. 2008).

127 Sugiyono, 2014, MemahamiPenelitianKualitatif, Alfabeta: Bandung, hal. 98
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pengembangan sumber daya manusia untuk membantu
menyelesaikan tugas akhir.

Dengan dua pengalama tersebut, peneliti sudah pasti sangat
memperhatikan penampilan diri. Karena peneliti harus menjaga
brand image diri dan untuk kesenangan para informan. Agar
dalam proses gali data dapat melebur dengan keadaan dengan
harapan nantinya berjalan lancar, enjoy dan dapat data yang
optimal.

Memasuki lapangan

Peneliti mencari data atau informasi yang berkaitan dengan
pembahasan yang dijadikan fokus penelitian. Sebelumnya peneliti
memahami konteks lapangan yang dijadikan obyek penelitian,
kemudian peneliti menyiapkan diri untuk terjun langsung ke
lapangan.’”® Dalam hal ini peneliti harus menyesuaikan diri
dengan keakraban hubungan, menjaga sikap dan patuh terhadap
aturan lapangan serta menggunakan bahasa yang mudah
dimengerti agar dapat memudahkan dalam mencari informasi.*?

Hubungan yang perlu dibina adalah antara peneliti dan
subyek harus melebur sehingga seolah-olah tidak ada lagi
pembatas antara belah pihak.**® Pada tahap ini peneliti berbaur

dengan ketua pondok, ketua perekonomian, sekertaris, dan

Patilima, Hamidi. Metode Penelitian Kualitatif. (Jakarta: Alfabeta,2007), hal. 69
Hamidi. Metode Penelitian Kualitatif. (Malang: UMM Press, 2008). hal. 78
Lexy J. Moleong. Metodologi Penelitian Kualitatif. (Bandung: Remaja Rosdakarya. 2008). him
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pengabdi Sunan Drajat Lamongan agar peneliti dengan mudah
mengumpulkan data.

Tahapan ini, peneliti berupaya semaksimal mungkin untuk
tidak grogi dan terasa lebih enjoy saat melakukan wawancara. Para
informan juga sudah siap dengan pertanyaannya yang dilampirkan
disurat permohonan yang telah sampai sebelumnya. Sehingga
proses wawancara dapat berjalan lancar.

c. Berperan Serta Mungumpulkan Data

Peran peneliti pada lokasi penelitian memang harus dibatasi,
namun tidak menutup kemungkinan pada waktu tertentu harus
terlibat langsung dalam kegiatan yang sedang terjadi dalam lokasi
penelitian. Serta mengumpulkan dan mencatat data yang
diperlukan untuk dianalisa secara intensif.**

3. Tahap Analisis Data
Peneliti menganalisis data yang telah dikumpulkan dan
diperoleh selama penelitian di Pondok Pesantren Sunan Drajat
dengan teknik analisis yang telah ditentukan. Analisis data ini
menjelaskan semua data yang terjadi sesungguhnya mengenai

strategi pengembangan sumber daya manusia.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling penting.

Tanpa adanya data, peneliti akan kesulitan dalam melakukan penelitian.

B pid. him 102-103.
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Teknik pengumpulan data digunakan supaya data yang terkumpul sesuai.

Oleh karena itu, peneliti memerlukan metode pengumpulan yang tepat.

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data menggunakan wawancara,

observasi, dan dokumentasi. Berikut beberapa penjelasan mengenai teknik

pengumpulan data sebagai berikut :

1. Observasi

Menurut Nasution (1988) observasi adalah dasar semua ilmu
pengetahuan. llmuwan hanya dapat bekerja berdasarkan data. Yaitu
fakta nyata yang diperoleh dari observasi. Data tersebut dikumpulkan
dan dibantu dengan alat canggih sehingga benda yang sangat kecil dan
jauh dapat diobservasi dengan jelas.**
Peneliti mengamati situasi yang terdapat di Pondok Pesantren

Sunan Drajat dengan mencatat apa-apa yang dianggap penting. Hal ini
bertujuan untuk mendukung hasil penelitian. Peneliti memilih teknik
observasi berperan serta (observasi pastisipatif). Peneliti terlibat
langsung dalam kegiatan sehari-hari Pondok Pesantren Sunan Drajat
yang dijadikan sebagai sumber data penelitian. Selain melakukan
pengamatan, peneliti juga ikut melakukan apa yang dikerjakan oleh
sumber data dan ikut merasakan emosional dalam penyelesaian
pekerjaan. Hal tersebut dikarenakan peneliti telah melakukan
pengabdian dan relawan pada Pondok Pesantren Sunan Drajat. Oleh

karena itu, observasi partisipatif ini diharapkan dapat memperoleh

132 Sugiyono. Memahami Penelitian Kualitatif, (Bandung: Alfabeta. 2014). hal. 64
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data yang lebih lengkap dan valid dari Pondok Pesantren Sunan
Drajat. Observasi yang akan dilakukan oleh peneliti adalah bagaimana
strategi pengembangan sumber daya manusia di Pondok Pesantren

Sunan Drajat Lamongan.

. Wawancara

Menurut Esterberg (2002), wawancara adalah pertemuan dua
orang untuk bertukar informasi dan ide melalui tanya jawab, sehingga
dapat dikontribusikan makna dalam suatu topik tertentu. Beliau
menambahkan bahwa wawancara (interview) meruapakan hatinya
penelitian sosial.*?

Dalam melakukan wawancara, peneliti membawa pedoman dan
perlengkapan wawancara. Hal tersebut supaya wawancara dapat
terstruktur dan mendapatkan hasil yang bisa dipertanggungjawabkan.
Setiap subjek diberikan beberapa pertanyaan yang sama dan terdapat
juga yang berbeda. Proses wawancara tersebut direkam dan dicatat
untuk validitas penelitian. Hasil rekaman tersebut dimasukkan dalam
transkrip penelitian. Hal tersebut bertujuan untuk mendapatkan data
langsung dari informan secara terperinci.

Informan pertama yang akan di wawancarai adalah pimpinan,
yang merupakan pemilik ide dan pengelola pondok Sunan Drajat.

Informan kedua adalah Ketua perekonomian yang merupakan

pengelola sumber daya manusia, ketiga sekertaris, dan informan yang
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keempat yaitu lima orang karyawan yang merupakan pekerja atau
sumber daya manusia pondok Sunan Drajat.
3. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang berlalu. Baik
berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya.*** Dokumen yang akan
dijadikan sebagai pendukung dalam penelitian ini adalah company
profile perusahaan, SOP, program , dan jumlah santri pondok Sunan
Drajat.

Pengumpulan data yang bersifat dokumentasi cukup mudah dan
dapat izin untuk diambil sebagai data penguat oleh pimpinan dari
pondok Sunan Drajat ini tanpa peneliti melakukan permohonan izin
sebelumnya.

F. Teknik Validitas Data

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan kualitatif.
Adapun teknik yang digunakan peneliti dalam memeriksa keabsahan data
yang dikumpulkan vyaitu dengan menggunakan triangulasi. Adapun
langkah peneliti dalam menentukan tahapan teknik triangulasi terdiri dari
tiga tahapan.®

Tahap pertama, peneliti melakukan pengecekan tentang hasil
pengamatan, wawancara, dan dokumentasi kepada pimpinan pondok
Sunan Drajat. Tahap kedua, peneliti mengajukan pertanyaan yang

bervariasi saat peneliti terlibat dalam kegiatan penelitian. Tahap ketiga,

134 Sugiyono. Memahami Penelitian Kualitatif, (Bandung: Alfabeta. 2014). him. 82
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peneliti membandingkan pendapat atau perspektif informan satu dengan
informan yang lain. Dengan demikian data yang dikumpulkan peneliti

dapat dipertanggung jawabkan kredibilitasnya.

. Teknik Analisis Data

Analisa data adalah proses menemukan dan menyusun data yang
diperolah dari hasil wawancara dengan informan, catatan lapangan dan
dokumentasi dengan cara mengklarifikasikan kedalam kategori,
menjabarkan dan memilih mana yang penting dan yang akan dipelajari
untuk membuat kesimpulan sehingga dapat dipahami oleh peneliti dan
pembaca.**®

Menurut Bogdan dan Bliken yang dikutip oleh Lexy J. Meleong ,
“Secara konseptual analisis data merupakan proses sistematis pencarian
dan pengaturan transkip wawancara, catatan lapangan dan materi-materi
lain yang telah di kumpulkan untuk peningkatan pemahaman mengenai
materi tersebut dan untuk memungkinkan menyajikan apa yang sudah di
temukan kepada orang lain”.**" Prinsip pokok teknik analisis kualitatif
ialah mengolah dan menganalisis data-data yang terkumpul menjadi data
yang sistematik, teratur, terstruktur dan mempunyai makna.

Analisis data pada riset kualitatif dapat berupa kata-kata, kalimat-
kalimat atau narasi-narasi, baik yang di peroleh dari wawancara mendalam
maupun observasi. Tahap analisis data memegang peran penting dalam

riset. Artinya kemampuan periset memberi makna kepada data merupakan

136 Sugiyono. Memahami Penelitian Kualitatif, (Bandung: Alfabeta. 2014). him. 89.
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kunci apakah data yang di peroleh memenuhi unsur reabilitas dan validitas
atau tidak.'®

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik analisis data
kualitatif menurut Miles dan Huberman yaitu analisis interaktif. Teknik
analisis data kualitatif dengan analisis interaktif melalui tahapan sebagai
berikut:

1. Reduksi data

Reduksi data merupakan proses pemilihan, pemusatan, perhatian
pada penyederhanaan data dari semua data yang sudah didapat.**

Setelah itu data yang tidak di perlukan kemudian di sisihkan dan data-

data yang penting untuk penelitian di kumpulkan menjadi satu dan di

klasifikasikan menjadi lebih spesifik. Dengan kata lain, reduksi data

adalah proses penyerdehanaan data dan memilih hal-hal pokok yang
sesuai dengan fokus penelitian.*® Langkah-langkah dalam analisis data
yang dilakukan oleh peneliti sebagai berikut :

a. Deskripsi yaitu peneliti menjelaskan apa yang dilihat sesuai dengan
pengamatan. Peneliti melakukan analisis dari hasil wawancara
melalui data rekaman dan diubah dalam bentuk transkrip wawancara.

b. Coding (pemberian kode) yaitu tahap dimana peneliti mencari kata
kunci dari hasil deskripsi wawancara atau hasil observasi yang dapat
menjawab rumusan masalah. Ada tiga macam coding yaitu aksial,

selektif, dan terbuka. Pada penelitian ini menggunakan coding

% Mardalis. Metode Penelitian Suatu Pendekatan Proposal. (Jakarta: Bumi Aksara. 1999). hal. 87
3 Afifudin, Beni Ahmad. Metodologi Penelitian Kualitatif. (Bandung: Pustaka Setia. 2009) hal. 32

9 patilima, Hamidi. Metode Penelitian Kualitatif. (Jakarta: Alfabeta,2007), hal.86
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terbuka yaitu peneliti mempelajari transkrip wawancara atau hasil
observasi untuk mendapatkan informasi yang menonjol.

c. Kategorisasi dilakukan peneliti untuk mengumpulkan dan memilih
hasil transkrip wawancara atau hasil observasi menjadi sekumpulan
data transkrip yang dibutuhkan untuk menjawab rumusan masalah.

d. Analisis adalah mengerjakan data, mengorganisasinya, membagi
menjadi satuan-satuan yang dapat dikelola, mencari pola dan
menemukan apa Yyang penting sehingga dapat dipelajari serta
memutuskan apa yang peneliti laporkan.**

2. Penyajian data
Penyajian data adalah proses pengorganisasian untuk
memudahkan data untuk dianalisis dan di simpulkan. Data-data tersebut
kemudian di pilah-pilah dan disortir menurut kelompoknya dan di susun
dengan kategori yang sejenis untuk di tampilkan agar selaras dengan
permasalahan yang di hadapi.**?
3. Penarikan kesimpulan
Penarikan kesimpulan dalam proses ini adalah membuat
pernyataan atau kesimpulan secara bulat tentang suatu permasalahn

yang diteliti dalam bahasa yang deskriptif dan bersifat interpretatif.'*®

I Rulam ahmadi, Metode Penelitian Kualitatif. (Yogyakarta: Ar-Ruzz Media,2016), hal. 229

Hamidi. Metode Penelitian Kualitatif. (Malang: UMM Press, 2008). hal. 57
3 Sugiyono. Memahami Penelitian Kualitatif. (Bandung:Alfabeta, 2008). hal. 72
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BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Sejarah Pondok Pesantren Sunan Drajat

Pondok Pesantren Sunan Drajat adalah salah satu dari pondok
pesantren yang dibangun oleh wali songo. Pondok Pesantren Sunan
Drajat letaknya berada di desa Banjarwati Kecamatan Paciran
Kabupaten Lamongan Jawa Timur Indonesia.

Pondok Pesantren Sunan Drajat memiliki nilai sejarah yang
panjang, karena keberadaan Pesantren ini tak lepas dari nama yang
disandangnya, yakni Sunan Drajat. Sunan Drajat adalah julukan dari
Raden Qosim putra kedua pasangan Raden Ali Rahmatullah (Sunan
Ampel) dengan Nyi Ageng Manila (Putri Adipati Tuban Arya Teja).
Beliau juga memiliki nama Syarifuddin.

Perjuangan Sunan Drajat di Banjaranyar dimulai tatkala beliau
diutus ayahandanya untuk membantu Mbah Banjar dan Mbah
Mayang Madu guna mengembangkan syiar Islam didaerah pesisir
pantai utara Kabupaten Lamongan.

Pada tahun 1440-an ada seorang pelaut muslim asal Banjar
yang mengalami musibah di pesisir pantai utara, kapal yang
ditumpanginya pecah terbentur karang dan karam di laut. Adapun
sang pelaut Banjar terdampar di tepian pantai Jelag dan ditolong oleh

Mbah Mayang Madu penguasa kampung Jelag pada saat itu.
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Sang pelaut muslim melihat kondisi masyarakat Jelaq yang
terseret sedemikian jauh dari kesesatan, sehingga sang pelaut muslim
tersebut terketuk hatinya untuk menegakkan sendi-sendi Agama
Allah. Beliau pun mulai berdakwah dan mensyiarkan ajaran Islam
kepada penduduk Jelag dan sekitarnya. Perjuangan sang pelaut yang
kemudian hari lebih dikenal dengan sebutan Mbah Banjar, mulai
membuahkan hasil. Mbah Mayang Madu pun turut menyatakan diri
masuk Islam dan menjadi penyokong utama perjuangan Mbah Banjar.

Pada suatu hari, Mbah Banjar dan Mbah Mayang Madu
mempunyai keinginan untuk mendirikan tempat pendidikan Agama
Islam. Tempat tersebut berguna sebagai pengembangan syiar Islam.
Namun, mereka memiliki kendala dikarenakan masih kurangnya
tenaga edukatif yang mumpuni di bidang ilmu diniyah. Akhirnya,
mereka sepakat untuk sowan menghadap Kanjeng Sunan Ampel di
Ampeldenta Surabaya. Kanjeng Sunan Ampel memberikan restu
dengan mengutus putranya Raden Qosim untuk turut serta membantu
perjuangan kedua tokoh tersebut. Akhirnya, Raden Qosim medirikan
Pondok pesantren di suatu petak tanah yang sekarang terletak di areal
Pondok pesantren putri Sunan Drajat saat ini.

Raden Qosim mengatakan, bahwa barang siapa yang mau
belajar mendalami ilmu agama di tempat Pesantren Sunan Drajat,
semoga Allah menjadikannya manusia yang memiliki derajat luhur.

Karena do’a Raden Qosim inilah para pencari ilmu pun berbondong-
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bondong belajar di tempat beliau dan Raden Qosim pun mendapat
gelar Sunan Drajat. Sementara itu untuk mengenang perjuangan
Mbah Banjar, dusun yang sebelumnya bernama kampung Jelaq,
dirubah namanya menjadi Banjaranyar. Nama dusun tersebut untuk
mengabadikan nama Mbah Banjar dan anyar sebagai suasana baru di
bawah sinar petunjuk Islam.

Sunan Drajat merupakan putra sunan ampel yang menjadi tokoh
sentral dalam penyebaran agama Islam di wilayah Lamongan. Setelah
beberapa lama, beliau berdakwah di Banjaranyar. Raden Qosim
mengembangkan daerah dakwahnya dengan mendirikan masjid dan
Pondok Pesantren yang baru di kampung Sentono. Beliau berjuang
hingga akhir hayatnya dan dimakamkan di belakang masjid tersebut.
Kampung di mana beliau mendirikan masjid dan Pondok pesantren
itu akhirnya dinamakan pula sebagai Desa Drajat.

Sepeninggalan Sunan Drajat, tongkat estafet perjuangan
dilanjutkan oleh anak cucu beliau. Namun, seiring dengan perjalanan
waktu yang cukup panjang kebesaran nama Pondok Pesantren Sunan
Drajat pun semakin pudar dan akhirnya lenyap ditelan masa. Saat itu
hanyalah tinggal sumur tua yang tertimbun tanah dan pondasi bekas
langgar yang tersisa. Kemaksiatan dan perjudian merajalela di
wilayah Banjaranyar dan sekitarnya, bahkan area di mana Raden
Qosim mendirikan pondok pesantren di Banjaranyar saat itu berubah

menjadi tempat pemujaan.
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Setelah mengalami proses kemunduran, bahkan sempat
menghilang dari dunia Islam di Pulau Jawa, pada akhirnya Pondok
Pesantren Sunan Drajat kembali bangkit dan menatap masa depannya
dengan rasa optimis dan tekat yang kuat. Anak cucu Sunan Drajat
memiliki cita-cita untuk melanjutkan perjuangan Sunan Drajat di
Banjaranyar. Keadaan pun mulai berangsur-angsur pulih kembali di
Banjaranyar. Akhirnya, Mbah Martokan mendirikan Pondok
pesantren Sunan Drajat di Banjaranyar. Pondok pesantren tersebut
dikembangkan oleh putranya KH. Abdul Ghofur yang masih
mempunyai keturunan dari Sunan Drajat. KH. Abdul Ghofur
bertujuan untuk melanjutkan perjuangan wali songo dalam
mengagungkan syiar agama Allah di muka bumi.

Pondok Pesantren Sunan Drajat muncul kembali karena
perjuangan dari anak cucu Sunan Drajat. Sebagai institusi resmi dan
legal, pondok pesantren Sunan Darajat memiliki persamaan dan
perbedaan dengan cikal bikal sejarah berdirinya Pondok pesantren itu
sendiri.

Pondok Pesantren Sunan Drajat terdapat pendidikan yang terdiri
dari pendidikan formal, non formal dan in formal. Tidak semua
Pondok pesantren memiliki pendidikan yang mengajarkan tentang
pengetahuan dan keahlian/kemampuan secara intensif terhadap
santrinya. Oleh karena itu, penting bagi seorang akademisi untuk

mempelajari kembali ide-ide dasar yang muncul dan menyertai
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perkembangan Pondok Pesantren Sunan Drajat.**

2. Profil Pondok pesantren Sunan Drajat

Pada awal didirikannya Pondok Pesantren Sunan Drajat
merupakan sebuah lembaga yang metodologi pendidikan dan
pengajarannya bersifat salafi. Hal ini dapat dilihat dari tinjauan
historis pesantren yang diawali dengan kegiatan pengajian Kitab
kuning sistem bandongan/wetonan dan pendirian madrasah Diniyah
pada tahun 1976. Perkembangan zaman menuntut adanya perubahan
dan langkah antisipasif pada Pondok Pesantren Sunan Drajat. Pondok
pesantren tersebut mau tidak mau harus berbenah dan melakukan
penyempurnaan, diantaranya dengan melakukan sistem pendidikan
formal, penataan manajemen, menciptakan hubungan dengan dunia
luar, serta menyempurnakan perangkat, sarana dan prasarana
penunjang pendidikan. Pondok pesanten Sunan Drajat memiliki hasil
yang meningkat.

Kompleksitas sistem pendidikan dan pengajaran di Pondok
Pesantren Sunan Drajat dapat di lihat dari tersedianya berbagai ragam
pendidikan. Pendidikan tersebut ada bermacam jenjang, baik yang
bersifat umum, kejuruan maupun Diniyah. Kenyataan ini memiliki
implementasi dan konsekuensi logis yang berkaitan erat dengan sistem
managemen dan pengorganisasian pesantren.

Ciri khas Pondok Pesantren Sunan Drajat adalah kekayaan dari
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ragam pendidikan dengan latar belakang keilmuan yang berbeda.
Keadaan ini menyebabkan terbentuknya pola pergaulan dalam tradisi
Pesantren yang lebih banyak menekankan aspek rasionalitas.
Hubungan antar lembaga dalam naungan Pondok Pesantren Sunan
Drajat dapat dimengerti dan dipahami sebagai sebuah konglomerasi
dari lembaga yang lebih besar. Penanggung jawab di sektor
pendidikan non-formal memposisikan diri sebagai sub-organisasi dari,
bersama dengan berbagai lembaga pendidikan non-formal yang ada.

Dengan berpijak pada realitas sosial sebagaimana hubungan
antar lembaga di lingkungan pondok pesantren memiliki kewenangan
dan ketentuan dimana masing-masing memiliki otoritas dalam batasan
tertentu yang telah disepakati. Adapun masing-masing lembaga
menjalankan fungsi  operasionalnya secara koordinatif tanpa
mengabaikan keberadaan satu sama lain.

Pengelolaan lembaga-lembaga pendidikan yang berada di
Pondok Pesantren Sunan Drajat di bawah suatu badan hukum pondok
pesantren Sunan Drajat. Pelaksanaan kegiatan kelembagaan ditangani
oleh suatu organisasi pelaksana kegiatan.

1. Bidang pendidikan menangani lembaga-lembaga pendidikan
formal

2. Bidang KePesantrenan Menangani Pesantren

3. Bidang Kesekretariatan, menangani administrasi

4. Badan Koordinasi Keuangan (BKK) menangani keuangan
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Bidang  Perekonomian, = menangani  Perekonomian  dan
Pengembangan Usaha, yang menjalin kemitraan dengan dunia
usaha

Bidang Humas, menangani kerjasamanya dengan instansi lain
Bidang Infokom, menangani sistem informasi dan komunikasi
Sunan Drajat

Bidang Litbang, menangani pengembangan kelembagaan dan
penelitian

a. Jumlah Pengurus

Tabel 4.1 Jumlah Pengurus

No Keterangan Jumlah

1 Pengurus tetap 25

2 Pengurus non tetap | 15

Total 40

b. Lembaga Pendidikan Formal dan non Formal Pondok
pesantren Sunan Drajat
Pondok pesantren Sunan Drajat sebagai tempat belajar
santri, memiliki pola pengajaran pendidikan formal dan
non formal. Pendidikan formal di PPSD antara lain:
1. PAUD Al-Mu’awanah.
2. TK Al-Mu’awanabh.

3. MI Al-Muawanah.
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8.

gl

Madrasah Tsanawiyah (MTS).

Sekolah Menengah Pertama Negeri 2 Paciran (SMPN 2
Paciran).

Madrasah Aliyah Ma’arif 7 (MA Ma’arif 7 Sunan Drajat
Paciran).

Sekolah Menengah Kejuruan Sunan Drajat (SMK Sunan
Drajat).

Madrasah Mualimin Mualimat (MMA).

Institut Pesantren Sunan Drajat (INSUD).

10. Ma’had Aly Sunan Drajat.

Pendidikan non formal di PPSD antara lain:

X

2.

3.

Madrasah Diniyah Sunan Drajat.

Madrasatul Qur’an.

LPBA (Lembaga Pengembangan Bahasa Asing).**

3. Visi dan Misi Pondok Pesantren Sunan Drajat

Visi dari Pondok Pesantren Sunan Drajat adalah Pesantren

revolusioner menuju masyarakat madani penerus cita-cita wali songo,

berakhlakul karimah, berpengetahuan luas dan bertanggung jawab

terhadap agama, nusa dan bangsa.

Sedangkan misi dari Pondok Pesantren Sunan Drajat adalah

sebagai berikut:
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1. Menjadi pondok pesantren yang baik yang bisa menjadikan
santrinya sebagai santri yang berkompetensi serta dijadikan contoh
bagi Pondok pesantren lainnya.

2. Menyelenggarakan pendidikan Islam dan di bekali dengan
pendidikan formal.

3. Mengikuti Pedoman Sunan Kalijaga “Kenek Iwak’e Gak Buthek
Banyune™.

4. Mengembangkan Jiwa Mandiri pada santri sebagaimana wasiat
Sunan Drajat “Wenehono” (Berilah).

5. Membentuk insan yang berbudi luhur, berakhlakul karimah,
bertagwa kepada Allah SWT, berpengetahuan luas dan
bertanggung jawab terhadap agama, nusa dan bangsa.**®

4. Struktur Pondok Pesantren Sunan Drajat
Setiap organisasi atau perusahaan tentunya memiliki struktur
kepengurusan. Struktur organisasi juga bermanfaat untuk memberikan
kejelasan pada garis koordinasi antar fungsi serta pembagian wewenang
dan tanggung jawab, membantu perencanaan dan alokasi sumber daya
perusahaan. Berikut struktur kepengurusan Pondok Pesantren Sunan

Drajat.

% Ahmad Munif, Sekertaris Pondok Putra Sunan Drajat Paciran, Dokumen. Visi dan Misi Pondok
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B. Penyajian Data
Dalam penyajian data ini, peneliti dapat menggambarkan atau

mendeskripsikan data yang diperoleh dari hasil observasi di lapangan,
interview atau wawancara, dan dokumentasi yang ada, untuk membantu
keabsahan data atau kevaliditasan data yang disajikan.**’ Adapun data
yang diperoleh dalam penelitian ini yaitu mengenai strategi pengembangan
sumber daya manusia di pondok pesantren Sunan Drajat Paciran
Lamongan.
1. Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Pengurus
a. Metode-metode Pengembangan Sumber Daya Manusia
1) Understudy
Organisasi merencanakan setiap kegiatan  untuk
mencapai tujuan. Organisasi menyiapkan karyawan yang
berkualifikasi untuk meningkatkan kualitas sumber daya

manusia yang ada di pondok pesantren. mempersiapkan peserta

7 Sugiyono, Memahami Penelitian Kualitatif, (Alfabeta: Bandung, 2004), hal. 76
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untuk melaksanakan pekerjaan atau mengisi suatu posisi
jabatan tertentu. Konsep understudy merupakan suatu teknik
perencanaan pegawai Yyang berkualifikasi untuk mengisi
jabatan manajer. Hal tersebut seperti yang dipaparkan oleh
beberapa narasumber yang telah diwawancarai oleh peneliti
sebagai berikut:
“Yang saya ketahui sih metode pengembangan SDM itu
kita persiapkan SDM kita yaa untuk mengisi posisi
jabatan tertentu. SDM yang kita arahkan dalam
pengembangan tersebut nantinya akan kita berikan tugas
dan bertanggung jawab pada posisi jabatan tersebut.”
(Informan 1, 08/11/2018)**
“Ketika di  Pondok Pesantren Sunan Drajat
membutuhkan seorang karyawan baru maka pihak
pimpinan pondok pesantren akan mempersiapkan pekerja

untuk mengisi posisi yang dibutuhkan oleh pondok
pesantren mas” (Informan 3, 12/11/2018)**°

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan,
bahwa metode pengembangan sumber daya manusia yang
digunakan oleh Pondok Pesantren Sunan Drajat menggunakan
metode understudy, yaitu mempersiapkan sumber daya
manusia sebelum menerima tugas dan tanggung jawab.

2) Job Rotasi

Rotasi jabatan merupakan proses memindahkan para

karyawan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain. Pekerjaan itu

sendiri secara nyata tidak berubah, hanya para karyawan yang
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berpindah  jabatan. Rotasi berguna untuk pemberian
kesempatan  pengurus menggunakan ketrampilan dan
kecakapan lain. Hal tersebut seperti yang dipaparkan oleh
beberapa narasumber yang telah diwawancarai oleh peneliti
sebagai berikut:
“Di  Pondok Pesantren kami ini salah satunya
menerapkan metode rotasi jabatan dimana metode itu
kami melibatkan pengurus, nahhh pengurus itu Kita
rolling dari jabatan A menuju jabatan B, karena dengan

rolling itu bisa mengatasi kebosanan pengurus di jabatan
itu-itu aja.” (Informan 2, 10/11/2018)**°

“Di Pondok Pesantren Sunan Drajat ini melakukan rotasi
jabatan setiap 5 tahun sekali, pondok ini melakukan
rotasi jabatan agar pengurus yang ada dipondok tersebut
tidak merasa bosan dengan jabatan yang dia tempati
selama 5 tahun.” (Informan 5, 20/12/2018)™*
Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan,
bahwa metode pengembangan sumber daya manusia yang
digunakan oleh Pondok Pesantren Sunan Drajat menggunakan
metode rotasi jabatan yaitu melibatkan perpindahan peserta
dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainya. Rotasi jabatan di
Pondok Pesantren Sunan Drajat dilakukan setiap 5 tahun
sekali.
3) Coaching-conseling

Organisasi merencanakan setiap kegiatan  untuk

mencapai tujuan. Organisasi menyiapkan karyawan yang
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berkualifikasi untuk meningkatkan kualitas sumber daya
manusia yang ada di Pondok Pesantren Sunan Drajat.
Melakukan coaching-conseling akan dapat membantu
seseorang dalam mengembangkan pemahaman mereka
terhadap perilaku yang ingin di tingkatkan. Hal tersebut seperti
yang dipaparkan oleh beberapa narasumber yang telah
diwawancarai oleh peneliti sebagai berikut:

“Kalau yang aku ketahui tentang metode pengembangan

SDM disini itu kita mendatangkan pelatih dari luar

instasi supaya pengurus pondok lebih mendapatkan

pengetahuan yang baru.” (Informan 4, 15/1 1/2018)152

“Metode yang kita pakai itu salah satunya mengajarkan

kepada pengurus tentang pengetahuan, agar pengurus

kita itu punya pengetahuan yang luas dan kita juga
memberikan pelatihan keterampilan dalam bidang

kewirausahaan seperti itu mas.” (Informan 3,

12/11/2018)**

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan,
bahwa metode pengembangan sumber daya manusia yang
digunakan oleh Pondok Pesantren Sunan Drajat untuk
meningkatkan Kkinerja karyawan yaitu menggunakan metode
coaching-conseling. Pihak Pondok Pesantren Sunan Drajat
mendatangkan pelatih dari luar instansi untuk mengembangkan

pengetahuan yang luas dan juga memberikan pelatihan

keterampilan dalam bidang kewirausahaan.

52 Hasil wawancara 15 November 2018
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b. Langkah-langkah Pengembangan Sumber Daya Manusia
1) Penentuan kebutuhan

Setiap organisasi perlu menentukan analisa kebutuhan
untuk menghadapi masalah-masalah yang dihadapi di waktu
yang akan datang. Penentuan kebutuhan mutlak perlu
didasarkan pada analisa yang tepat, analisa kebutuhan itu harus
mampu mendiagnosa setiap masalah yang ada di organisasi.
Hal tersebut seperti yang dipaparkan oleh beberapa
narasumber yang telah diwawancarai oleh peneliti sebagai
berikut:

“Yah kebutuhan pasti sudah direncanakan mas...setiap
kegiatan apapun pasti pihak pengurus sudah
menganalisa kebutuhan yang menyangkut biaya yang
dikeluarkan ~ termasuk  bisyaroh-bisyaroh  yang
menyangkut semua kegiatan. Begitu pun dengan
sasaran yang telah ditentukan harus sesuai target, agar
program yang ditentukan juag teralisasikan dengan
baik.” (Informan 1, 08/11/2018)">*

“Menurutku sih mas...gini yaa.kalau kebutuhan itu
sudah direng-reng sebelum kegiatan itu dilakukan, baik
mengidentifikasikan  kebutuhan organisasi  secara
keseluruhan baik untuk kepentingan sekarang maupun
dalam rangka mempersiapkan dalam menghadapi
masalah di masa yang akan datang. Identifikasi
pembelajaran juga mengarah pada prinsip-prinsip yang
telah direncanakan sebelumnya oleh masing-masing
pengurus, tapi ya gitu mas terkadang program yang
telah ditentukan tidak terlaksana.” (Informan 2,
10/11/2018)*°

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan,

bahwa langkah pengembangan sumber daya manusia yang

% Hasil wawancara 08 November 2018
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dilaukan oleh Pondok Pesantren Sunan Drajat untuk
meningkatkan kinerja karyawan yaitu penentuan kebutuhan.
Penentuan kebutuhan didasarkan pada analisa setiap kebutuhan
yang telah direncanakan sebelum kegiatan dimulai.
2) Penentuan sasaran

Setiap organisasi perlu menentukan sebuah sasaran,
karena manfaat mengetahui sasaran dapat dikatakan sebagai
tolak ukur kelak untuk menentukan berhasil tidaknya program
pengembangan dalam Pondok Pesantren Sunan Drajat. Hal
tersebut seperti yang dipaparkan oleh beberapa narasumber
yang telah diwawancarai oleh peneliti sebagai berikut:

“Kalau Pondok Pesantren Sunan Drajat ini penentuan
sasarannya pasti ada mas, karena menentukan sebuah
sasaran itu sangat penting, dan penentuan sasaran
tersebut bisa menjadikan tolak ukur keberhasilan
seorang pengurus pondok” (Informan1,08/11/2018)**°

“Penentuan sasaran mempunyai manfaat yang besar
mas terutama terlihat dari seorang pengurus pada saat
persiapan dan usaha apa yang mereka perlukan agar
memperoleh manfaat dari pengembangan yang telah
dilakukanya”. (Informan 4, 15/11/2018)**’

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan,

bahwa penentuan sasaran yang dilaukan oleh Pondok

Pesantren Sunan Drajat untuk menentukan sasaran yang tepat

yang ingin dicapai oleh seorang pengurus dan penentuan

%% Hasil wawancara 08 November 2018
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sasaran ini juga menjadi tolak ukur keberhasilan bagi seorang
pengurus.
3) Penentuan Program

Penentuan program dilakukan oleh setiap organisasi,
karena sebuah organisasi pasti mempunyai program-program
yang banyak, tentunya dalam organisasi tersebut akan
menentukan program manakah yang pas dan bisa berpengaruh
untuk perkembanga dari sebuah pengurus dan Pondok
Pesantren Sunan Drajat. Hal tersebut seperti yang dipaparkan
olen beberapa narasumber yang telah diwawancarai oleh
peneliti sebagai berikut:

“Gini mas ya... Program yang ada di Pondok Pesantren
Sunan Drajat ini sangat banyak mas, contohnya seperti
program mendidik pengurus melalui sikap dan prilaku
dalam mekasanakan tugasnya, jadi menentukan
program tersebut dengan cara pimpinan langsung
memeberi arahan kepada setiap pengurus secara
langsung apabila pengurus tersebut terlihat mempunyai
sikap maupun prilaku yang kurang pantas.
(Informan1,08/11/2018)*®

“Penentuan program yang dilakukan oleh Pondok
Pesantren Sunan Drajat yaitu melalui rapat yang
dilaksanakan oleh ketua pondok, setiap pengurus
pondok dipersilahkan untuk berargumen untuk
memberi masukan program-program yang pantas untuk
memajukan atau mensukseskan Pondok Pesantren
Sunan Drajat. Setelah argument tentang program
tersebut sudah dipilih dan disetujui oleh semua
pengurus pihak ketua pondok langsung memintak
pengesahan dari pengasuh, tetapi tidak semuanya

%% Hasil wawancara 08 November 2018
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program tersebut disetujui oleh pengasuh Pondok
Pesantren Sunan Drajat” (Informan 5, 20/12/2018)**

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan,
bahwa penentuan program yang dilakukan oleh Pondok
Pesantren Sunan Drajat yaitu dengan cara melakukan rapat
dengan semua pengurus yang ada di pondok tersebut, contoh
dari program yang dilakukanya seperti mendidik pengurus
melalui sikap dan prilaku.

4) Pelaksanaan Program

Melaksanakan atau melakukan sebuah program dalam
sebuah organisasi merupakan hal yang diharuskan dalam setiap
organisasi seperti pelaksanaan program yang dilakukan oleh
Pondok Pesantren Sunan Drajat. Seperti yang dipaparkan oleh
beberapa narasumber yang telah diwawancarai oleh peneliti
sebagai berikut:

“Melaksanakan sebuah program yang sudah ditentukan
oleh pondok merupakan hal yang sangat wajib mas...
sebuah sebuah program yang telah ditentukan oleh
pondok ini sangat berguna dan bermanfaat bagi diri
mereka masing masing, karena program tersebut bisa
digunakan apabila dia sudah keluar atau lulus dari
pondok ini” (Informan 2, 10/11/2018)*°

“Apabila pengurus tidak melaksanakan sebuah program

yang telah ditentukan dan disepakati oleh semua

pengurus pondok maka akan terkena sangsi mas...

entah itu sangsi secara fisik maupun teguran langsung
dari pengasuh Pondok Pesantren Sunan Drajat”

(Informan 3, 12/11/2018)**

% Hasil wawancara 20 November 2018
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Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan,
bahwa pelaksanaan program yang telah disepakati oleh
pengurus Pondok Pesantren Sunan Drajat merupakan sebuah
kewajiban yang harus dilaksanakan bagi semua pengurus
Pondok Pesantren Sunan Drajat, dan apabila pengurus ada
yang tidak melaksanakan program tersebut maka aka nada
sangsi secara fisik maupun teguran langsung dari pengasuh
Pondok Pesantren Sunan Drajat.

5) Penilaian Pelaksanaan Program

Penilaian disetiap organisasi pasti berbeda-beda, karena
setiap organisasi mempunyai penilaian sendiri sendiri dan
penilain tersebut merupakan hasil akhir dari semua langkah-
langkah pengembangan sumber daya manusia karena dari
penilaian ini Pondok Pesantren Sunan Drajat bisa dikatakan
mengalami sebuah perubahan. Seperti yang dipaparkan oleh
beberapa narasumber yang telah diwawancarai oleh peneliti
sebagai berikut:

“Penilaian pelaksanaan program di Pondok Pesantren

Sunan Drajat bisa dikatakan sukses apabila pengurus

yang ada disini bisa meningkatkan etos kerjanya dalam

melaksanakan tugasnya yang telah ditentukan oleh
pengasuh pondok dan disepakati oleh semua pengurus
mas”. (Informan 2, 10/11/2018)"°?

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan,

bahwa penilaian pelaksanaan program di Pondok Pesantren

182 Yasil wawancara 10 November 2018
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Sunan Drajat bisa dikatakan sukses apabila pengurus yang ada
disini bisa meningkatkan etos kerjanya dalam melaksanakan
tugasnya.

2. Faktor-faktor Penghambat dan Pendukung Pengembangan
Sumber Daya Manusia Pengurus
a. Faktor-Faktor Penghambat Pengembangan Sumber Daya
Manusia
Dalam strategi pengembangan SDM terdapat faktor-faktor
penghambat. Faktor-faktor penghambat tersebut dapat membuat
kurang maksimal hasil pencapaian dari pengembangan SDM. Jika
pengurus dapat mengatasi penghambat tersebut, maka hasil
pengembangan SDM tersebut dapat memaksimalkan hasil
pencapaian. Hal ini sesuai dengan pemaparan dari beberapa
narasumber sebagai berikut:

“Selama ini yang menjadi faktor pengahmbat kita itu ada di
ketika kita menginginkan pengurus yang memiliki skill di
bidang A, tetapi kita mendapatkan pengurus yang kurang
menguasai di  bidang A tersebut.” (Informan 1,
08/11/2018)"%3

“Kami ini kan membutuhkan pengurus yang punya
komitmen yang tinggi, rasa tanggung jawab tinggi, dan
mental terutamanya. Karena disini itu kan pengurusnya itu
kan sedikit, sedangkan pekerjaannya banyak yang harus
dilakukan dan menghadapi berbagai macam karakter orang.
Dari sinilah mengapa kita membutuhkan orang yang punya
mental yang kuat. Tetapi, ini juga menjadi salah satu faktor
penghambat Kkita, karena kita sulit mencari orang yang
punya jiwa komitmen yang tinggi, penuh dengan rasa
tanggung jawab, dan mental tahan banting.” (Informan 2,
10/11/2018)%*

163
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“Salah satu faktor penghambat di Pondok Pesantren ini
sering berubah aturan-aturan yang telah ditetapkan, aturan
tersebut berubah karena kita menyesuaikan kondisi dan
waktu sekarang.” (Informan 3, 12/1 1/2018)165

Dari pernyataan dari narasumber di atas dapat disimpulkan,
bahwa faktor penghambat terdiri dari rendahnya skill atau
kemampuan, mentalitas sumber daya manusia, dan berubahnya
aturan-aturan.

b. Faktor Pendukung Pengembangan Sumber Daya Manusia

Dalam strategi pengembangan SDM terdapat faktor-faktor

pendukung. Faktor-faktor pendukung tersebut dapat membuat
pencapaian pengembangan SDM yang maksimal. Hal ini sesuai
dengan pemaparan dari beberapa narasumber sebagai berikut:

“Dalam setiap melakukan kegiatan di Pondok Pesantren ini
itu pengurusnya lebih mengutamakan keikhlasan dalam
menjalani setiap tugas itu ada mas ...tapi terkadang merasa
berat untuk ikhlas itu. lah kadang ya gerundel dalam setiap
pelaksanaan kegiatan, kadang sabar juga ditanamkan di diri
kita masing-masing, namun kadang masih sedikit marah.”
(Informan 2, 10/11/2018)*%°

“Dari pihak kita sendiri itu sudah sabar ya mas, tapi kadang
santri itu butuh cepat dalam bertindak, keburu-buru, cepat
selesai tapi hasilnya jelek.” (Informan 3, 12/11/201 8)167

“Pengabdi disini juga harus ikut serta mengembangkan
Pondok ini mas, karena pengabdi disini punya tanggung
jawab masing-masing untuk pengembangan Pesantren,
khusunya pengabdi dan pengurus di devinisi lilbag
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(penelitian ~ dan  pengembangan).”  (Informan 1,
08/11/2018)"°®

Dari pernyataan dari narasumber di atas dapat disimpulkan,
bahwa faktor pendukung meliputi keikhlasan, kesabaran, dan
tanggung jawab.

C. Analisis data
Peneliti menyajikan data-data yang diperoleh dari lapangan, yaitu
hasil wawancara dan observasi kemudian membandingkan dengan teori
yang ada. Pondok Pesantren Sunan Drajat memerlukan beberapa strategi
dalam pengembangan sumber daya manusia agar dapat mencapai tujuan
yang diinginkan. Untuk lebih lanjutnya mengenai strategi pengembangan
sumber daya manusia berikut uraiannya.
1. Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Pengurus
a. Metode-metode Pengembangan Sumber Daya Manusia
1) Understudy
Pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia pada
dasarnya harus didasarkan pada metode-metode yang sudah
ditetapkan dalam program pengembangan sumber daya manusia.
Dalam pengembangan sumber daya manusia harus ditetapkan
sasaran, waktu, proses, dan metode pelaksanaannya, metode
pengembangan sumber daya manusia diantaranya: Understudy,
yaitu mempersiapkan peserta untuk melakukan pekerjaan atau

mengisi suatu posisi jabatan tertentu. Peserta pengembangan
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tersebut nantinya akan menerima tugas dan bertanggung jawab
pada posisi jabatannya. Hal tersebut seperti yang dipaparkan oleh
narasumber yang telah diwawancarai oleh peneliti sebagai
berikut:

“Yang saya ketahui sih metode pengembangan SDM itu

kita persiapkan SDM Kkita yaa untuk mengisi posisi jabatan

tertentu. SDM yang kita arahkan dalam pengembangan
tersebut nantinya akan kita berikan tugas dan bertanggung

jawab pada posisi jabatan tersebut.” (Informan 1,

08/11/2018)*°

“Ketika di Pondok Pesantren Sunan Drajat membutuhkan

seorang karyawan baru maka pihak pimpinan pondok

pesantren akan mempersiapkan pekerja untuk mengisi
posisi yang dibutuhkan oleh pondok pesantren mas”

(Informan 3, 12/11/2018)*"

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 1 dan 3
ditemukan, bahwa understudy merupakan persiapan untuk
mengisi jabatan tertentu, sehingga SDM dapat bertanggung jawab
pada posisi jabatannya. Sedangkan menurut teori Doni,
Understudy yaitu mempersiapkan peserta untuk melakukan
pekerjaan atau mengisi suatu posisi jabatan tertentu, peserta
nantinya akan menerima tugas dan bertanggung jawab pada posisi
jabatannya.!™

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Doni dan yang

dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa strategi

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Sunan Drajat dengan
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metode understudy adalah persiapan SDM vyang dapat
bertanggung jawab pada posisi jabatan tertentu.
2) Job Rotasi
Pelatihan Job rotasi. Job rotasi melibatkan perpindahan
peserta dari suatu pekerjaan kepada pekerjaan lainnya. Rotasi
jabatan perpindahan pegawai dari satu bidang ke bidang lain
dengan tingkatan dan tanggung jawab yang sama tanpa ada
perubahan gaji. Hal tersebut seperti yang dipaparkan oleh
narasumber yang telah diwawancarai oleh peneliti sebagai
berikut:
“Di Pondok Pesantren kami ini salah satunya menerapkan
metode rotasi jabatan dimana metode itu kami melibatkan
pengurus, nahhh pengurus itu kita rolling dari jabatan A
menuju jabatan B, karena dengan rolling itu bisa mengatasi
kebosanan pengurus di jabatan itu-itu aja.” (Informan 2,
10/11/2018)'"
“Di Pondok Pesantren Sunan Drajat ini melakukan rotasi
jabatan setiap 5 tahun sekali, pondok ini melakukan rotasi
jabatan agar pengurus yang ada dipondok tersebut tidak
merasa bosan dengan jabatan yang dia tempati selama 5
tahun.” (Informan 5, 20/12/2018)'"
Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 2 dan 5
ditemukan, bahwa rotasi jabatan merupakan perpindahan
pengurus dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya, sehingga

pengurus tidak merasa bosan. Rotasi jabatan dilakukan5 tahun

sekali. Sedangkan menurut teori Farid Nanda, rotasi jabatan
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adalah perpindahan pegawai dari satu bidang ke bidang lain
dengan tingkatan dan tanggung jawab yang sama tanpa ada
perubahan gaji.*"

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Farid Nanda dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa strategi
pengembangan SDM di Pondok Pesantren Sunan Drajat dengan
metode rotasi jabatan adalah perpindahan karyawan dari satu
bidang ke bidang lain dengan tingkatan dan tanggung jawab yang
sama tanpa ada perubahan gaji dan rotasi jabatan dapat dilakukan
lima tahun sekali.

3) Coaching-Conselig
Peranan job coash memberikan bimbingan kepada pegawai
bawahan dalam menerima suatu pekerjaan atau tugas dari
atasannya. Hal tersebut seperti yang dipaparkan oleh narasumber
yang telah diwawancarai oleh peneliti sebagai berikut:
“Metode yang kita pakai itu salah satunya mengajarkan
kepada pengurus tentang pengetahuan, agar pengurus Kita
itu punya pengetahuan yang luas dan kita juga memberikan
pelatihan keterampilan dalam bidang kewirausahaan seperti
itu mas.” (Informan 3, 12/11/2018)*"
“Kalau yang aku ketahui tentang metode pengembangan
SDM disini itu kita mendatangkan pelatih dari luar instasi

supaya pengurus pondok lebih mendapatkan pengetahuan
yang baru.” (Informan 4, 15/11/2018)*"°
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Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 3 dan 4
ditemukan, bahwa coaching merupakan kegiatan yang dilakukan
olen pelatih untuk mengajarkan kepada pengurus tentang
pengetahuan dan keterampilan-keterampilan baru. Sedangkan
menurut teori Siti Al-Fajar, coaching adalah suatu prosedur
mengajarkan pengetahuan dan keterampilan-keterampilan kepada
pegawai bawahan.!"’

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Siti Al-Fajar dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa strategi
pengembangan SDM di Pondok Pesantren Sunan Drajat dengan
metode coaching adalah usaha untuk meningkatkan kemampuan
individu melalui pembelajaran ketarmpilan-keterampilan dan
pengetahuan baru.

Langkah-langkah Pengembangan Sumber Daya Manusia
1) Penentuan Kebutuhan
Langkah-langkah pengembangan sumber daya manusia
yang dilakukan oleh Pondok Pesantren Sunan Drajat bertujuan
untuk merealisasikan semua kegiatan yang telah direncanakan
sebelumnya. Penentuan kebutuuhan merupakan kenyataan
bahwa anggaran yang harus disediakan untuk membiayai

kegiatan pengembangan merupakan beban bagi organisasi. Hal
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tersebut seperti yang dipaparkan oleh narasumber yang telah
diwawancarai oleh peneliti sebagai berikut:

“Yah kebutuhan pasti sudah direncanakan mas...setiap
kegiatan apapun pasti pihak pengurus sudah
menganalisa kebutuhan yang menyangkut biaya yang
dikeluarkan  termasuk  bisyaroh-bisyaroh  yang
menyangkut semua kegiatan. Begitu pun dengan
sasaran yang telah ditentukan harus sesuai target, agar
program yang ditentukan juga teralisasikan dengan
baik.” (Informan 1, 08/11/2018)""®

“Setiap kegiatan yan tentu ada rencananya dulu mas,

mengingat kebutuhan setiap kegiatan itu banyak jadi ya

harus ditentukan biaya pengeluaran juga mas.”

(Informan 3, 12/11/2018)*"

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 1 dan 3
ditemukan, bahwa penentuan kebutuhan merupakan salah satu
langkah yang menyangkut biaya pengeluaran setiap kegiatan.
Sedangkan menurut teori Sondang, Penentuan kebutuuhan
merupakan kenyataan bahwa anggaran yang harus disediakan
untuk membiayai kegiatan pengembangan merupakan beban
bagi organisasi. **°

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Sondang dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa strategi
pengembangan SDM di Pondok Pesantren Sunan Drajat yang

menggunakan langkah penentuan kebutuhan digunakan untuk

anggaran atau biaya kegiatan pengembangan bagi organisasi.
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2) Penentuan sasaran
Manfaat mengetahui sasaran bagi para penyelenggara
pengembangan tersebut ialah sebagai tolok ukur kelak untuk
menentukan berhasil tidaknya program pengembangan selain
itu sebagai bahan dalam wusaha menentukan langkah
selanjutnya seperti isi program yang akan digunakan. Hal
tersebut seperti yang dipaparkan oleh narasumber yang telah
diwawancarai oleh peneliti sebagai berikut:
“Yah kebutuhan pasti sudah direncanakan mas...setiap
kegiatan apapun pasti pihak pengurus sudah
menganalisa kebutuhan yang menyangkut biaya yang
dikeluarkan  termasuk  bisyaroh-bisyaroh  yang
menyangkut semua kegiatan. Begitu pun dengan
sasaran yang telah ditentukan harus sesuai target, agar
program yang ditentukan juga teralisasikan dengan
baik.” (Informan 1, 08/11/2018)*#*
“Setiap penyelenggaraan kegiatan ada sasaran
tersendiri mas, dan itu menjadi pencapaian keberhasilan
setiap kegiatan, ntah baik itu sasaran yang ditujukan
para audien atau para santrinya.” (Informan 5,
20/12/2018)*%
Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 1 dan 5
ditemukan, bahwa penentuan sasaran merupakan pencapaian

keberhasilan suatu kegiatan. Sedangkan menurut teori Ambar,

manfaat mengetahui sasaran bagi para penyelenggara

'8! Hasil wawancara 08 November 2018
182 Hasil wawancara 20 November 2018
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pengembangan tersebut ialah sebagai tolok ukur kelak untuk
menentukan berhasil tidaknya program pengembangan. *#*
Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Ambar dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa strategi
pengembangan SDM di Pondok Pesantren Sunan Drajat yang
menggunakan langkah penentuan sasaran digunakan untuk
pencapaian keberhasilan program kegiatan yang dilakukan.
3) Penentuan Program
Dalam program pengembangan harus jelas diketahui
apa yang ingin dicapai, salah satu program yang ingin dicapai
adalah mengajarkan keterampilan tertentu yang pada umumnya
berupa keterampilan baru yang belum dimiliki oleh pekerja
namun diperlukan dalam pelaksanaan tugas dengan baik. Hal
tersebut seperti yang dipaparkan oleh narasumber yang telah
diwawancarai oleh peneliti sebagai berikut:
“Sebelum mengadakan kegiatan, yaa semua anggaran
kebutuhan harus sudah disediakan untuk membiayai
kegiatan tersebut mas. Semua program yang telah
ditentukan harus sudah ada analisis biaya kebutuhan
juga, termasuk identifikasi pembelajaran setiap
kegiatan, sasarannya harus tepat agar programnya juga
terlaksana, biasanya sih ada penilaian di akhir kegiatan
mas. Penentuan program ditentukan oleh pihak ndalem,
kalau disini mas.” (Informan 3, 12/11/2018)'%*

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 3

ditemukan, penentuan program merupakan suatu keterampilan

183 Ambar, Teguh dan Rosidah. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: Graha limu.

2003). Hal. 23
8% Hasil wawancara 12 November 2018
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baru yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas. Sedangkan
menurut teori Conyers, Dalam program pengembangan harus
jelas diketahui apa yang ingin dicapai, salah satu program yang
ingin dicapai adalah mengajarkan keterampilan tertentu yang
pada umumnya berupa keterampilan baru yang belum dimiliki
oleh pekerja namun diperlukan dalam pelaksanaan tugas
dengan baik. **

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Conyers dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa strategi
pengembangan SDM di Pondok Pesantren Sunan Drajat yang
menggunakan langkah penentuan program digunakan untuk
mengajarkan keterampilan tertentu yang pada umumnya yang
belum dimiliki oleh pekerja namun diperlukan dalam
pelaksanaan tugas dengan baik.

4) Pelaksanaan Program

Pelaksanaan program yang baik mempunyai tujuan
untuk melaksanakan program pengembangan sumber daya
manusia dengan menggunakan beberapa metode untuk
mempermudah pelaksanaan program yang telah direncanakan.
Hal tersebut seperti yang dipaparkan oleh narasumber yang

telah diwawancarai oleh peneliti sebagai berikut:

18> Conyers, Diana. Perencanaan Sosial Dunia Ketiga,Suatu Pengantar. (Yogyakarta: Gadjah Mada
University Press). Hal. 143
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“Sebelum mengadakan kegiatan, yaa semua anggaran
kebutuhan harus sudah disediakan untuk membiayai
kegiatan tersebut mas. Semua program yang telah
ditentukan harus sudah ada analisis biaya kebutuhan
juga, termasuk identifikasi pembelajaran setiap
kegiatan, sasarannya harus tepat agar programnya juga
terlaksana, biasanya sih ada penilaian di akhir kegiatan
mas.” (Informan 3, 12/11/2018)'%
“Dalam pelaksanaan masing-masing pengurus diberi
mandat untuk penentuan program dan pelaksanaan
dengan baik, pihak pengasuh sudah merencanakan
program  dengan  baik, kemudian  pengurus
melaksanakan dengan baik, sesuai dengan keinginan
pihak ndalem.” (Informan 5, 20/12/2018)"%
Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 3 dan 5
ditemukan, bahwa pelaksanaan program merupakan kegiatan
yang dilakukan oleh pengurus dan beberapa rekan kerjanya
untuk pencapaian hasil yang baik. Sedangkan menurut teori
Zainun, pelaksanaan program yang baik mempunyai tujuan
untuk melaksanakan program pengembangan sumber daya
manusia dengan menggunakan beberapa metode untuk
mempermudah pelaksanaan program yang  telah
direncanakan.®
Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Zainun dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa strategi

pengembangan SDM di Pondok Pesantren Sunan Drajat yang

menggunakan langkah pelaksanaan program digunakan untuk
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melaksanakan program pengembangan dengan menggunakan
beberapa metode untuk mempermudah pelaksanaan program
yang telah direncanakan.
5) Penilaian Pelaksanaan Program
Pelaksanaan suatu program pengembangan dikatakan
berhasil apabila dalam diri pada peserta pengembangan
tersebut terjadi suatu proses penilaian. Proses penilaian
tersebut dapat dinyatakan berlangsung dengan baik apabila
terjadi dua hal vyaitu pengingkatan kemampuan dalam
melaksanakan tugas dan perubahan perilaku yang tercermin
pula sikap, displin, dan etos kerja. Hal tersebut seperti yang
dipaparkan oleh narasumber yang telah diwawancarai oleh
peneliti sebagai berikut:
“Kebutuhan itu memang sangat diperlukan mas..apalagi
kalau kegiatan itu besar, jadi analisanya harus tepat,
dan harus sesuai, agar tidak kekurangan dana pas waktu
kegiatan dimulai. Kebutuhan biaya dalam penentuan
program harus disesuaikan juga mas, agar nantinya
pelaksanaan kegiatan dapat berjalan lancar kemudian
bisa mengarah ke penilaian pelaksanaan program yang
bagus. Bagitupun dengan penilaian mas, penelaian
pelaksanaan program kerja itu didasarkan pada etos
kerja dan Kkedisiplinan pengurus.” (Informan 4,
15/11/2018)*8°
Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 4

ditemukan, penilaian pelaksanaan program merupakan

kegiatan yang sesuai dengan penentuan program kemudian

189 Hasil wawancara 15 November 2018
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dapat dinilai dari etos kerja dan disiplin masing-masing
karyawan. Sedangkan menurut teori Martoyo, proses
penilaian tersebut dapat dinyatakan berlangsung dengan baik
apabila terjadi dua hal yaitu pengingkatan kemampuan dalam
melaksanakan tugas dan perubahan perilaku yang tercermin
pula sikap, displin, dan etos kerja.*®

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Martoyo dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa strategi
pengembangan SDM di Pondok Pesantren Sunan Drajat yang
menggunakan langkah penilaian pelaksanaan program
digunakan untuk pengingkatan ~kemampuan dalam
melaksanakan tugas dan perubahan perilaku yang tercermin

dari sikap displin, dan etos kerja.

2. Faktor-faktor Penghambat dan Pendukung Pengembangan
Sumber Daya Manusia Pengurus
a. Faktor-Faktor Penghambat Pengembangan Sumber Daya
Manusia

1) Rendahnya Skill (keahlian) Sumber Daya Manusia

Dalam strategi pengembangan SDM terdapat faktor-
faktor penghambat. Faktor-faktor penghambat tersebut dapat
membuat kurang maksimal hasil pencapaian  dari
pengembangan SDM. Rendahnya Skill (keahlian) Sumber

Daya Manusia di era globalisasi, SDM dituntut memiliki skill
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untuk meningkatan kualitas SDM untuk mengembangkan
suatu organisasi. Hal ini sesuai dengan pemaparan dari
narasumber sebagai berikut:

“Selama ini yang menjadi faktor pengahmbat kita itu
ada di ketika kita menginginkan pengurus yang
memiliki skill di bidang A, tetapi kita mendapatkan

pengurus yang kurang menguasai di bidang A tersebut.”
(Informan 1, 08/11/2018)***

“Kita ketahui kan masing-masing orang memiliki
kemmapuan berbeda mas, tapi ya kalau kemampuan
setiap individu berbeda dapat diperbaiki kualitasnya
mas, baik itu melalui pelatihan-pelatihan atau kajian-
kajian yang lainnya.” (Informan 4, 15/11/2018)"2

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 1
ditemukan, rendahnya kemampuan SDM dapat ditingkatkan
melalui beberapa pelatihan-pelatihan. Sedangkan menurut teori
Eko, Rendahnya Skill (keahlian) Sumber Daya Manusia di era
globalisasi, SDM dituntut memiliki skill untuk meningkatan
kualitas SDM untuk mengembangkan suatu organisasi.*®

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Eko dan yang
dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa faktor-faktor
penghambat pengembangan sumber daya manusia dapat
diketahui melalui rendahnya skill atau kemampuan masing-

masing sumber daya manusia.

! Hasil wawancara 08 November 2018

%2 Hasil wawancara 15 November 2018

% Eko Budi Sulistio, Faktor-Faktor Penghambat Pengembangan Sumberdaya Aparatur
Pemerintah Daerah, Jurnal Sosialita (Vol. 1, No. 1, 2010), him. 1
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2) Rendahnya mentalitas sumber daya manusia

Rendahnya mentalitas sumber daya manusia mengarah
pada pelatihan moral. Pelatihan moral menjadi salah satu
prioritas dalam setiap organisasi. Pelatihan tersebut bertujuan
untuk membentuk SDM yang mempunyai optimisme,
kejujuran, dan tanggung jawab pribadi untuk pengembangan
organisasi. Hal ini sesuai dengan pemaparan dari narasumber
sebagai berikut:

“Kami ini kan membutuhkan pengurus yang punya
komitmen yang tinggi, rasa tanggung jawab tinggi, dan
mental terutamanya. Karena disini itu kan pengurusnya
itu kan sedikit, sedangkan pekerjaannya banyak yang
harus dilakukan dan menghadapi berbagai macam
karakter orang. Dari sinilah mengapa kita membutuhkan
orang yang punya mental yang kuat. Tetapi, ini juga
menjadi salah satu faktor penghambat kita, karena kita
sulit mencari orang yang punya jiwa komitmen yang
tinggi, penuh dengan rasa tanggung jawab, dan mental
tahan banting.” (Informan 2, 10/11/2018)™*

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 2
ditemukan, rendahnya mentalitas SDM dapat dapat diketahui
dari tanggung jawab ketika menerima beban tugas yang harus
dilakukan. Sedangkan menurut teori Eko, rendahnya mentalitas

Sumber Daya Manusia dapat diketahui dari optimisme,
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kejujuran, dan tanggung jawab pribadi untuk pengembangan
organisasi. **°

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Eko dan yang
dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa faktor-faktor
penghambat pengembangan sumber daya manusia dapat
diketahui rendahnya mentalitas masing-masing sumber daya
manusia melalui tanggung jawab.

3) Seringnya terjadi perubahan aturan kepengurusan dalam

organisasi

Setiap organisasi memiliki aturan-aturan yang telah
ditetapkan sesuai dengan kesepakatan bersama. Jika aturan-
aturan tersebut dianggap kurang relevan di masa sekarang,
maka aturan-aturan tersebut dapat berubah sewaktu-waktu
sesuai dengan kesepakatan bersama dan menyesuaikan kondisi
yang dihadapi. Hal ini sesuai dengan pemaparan dari
narasumber sebagai berikut:

“Salah satu faktor penghambat di Pondok Pesantren ini

sering berubah aturan-aturan yang telah ditetapkan,

aturan tersebut berubah karena kita menyesuaikan

kondisi dan waktu sekarang.” (Informan 3,

12/11/2018)*%°

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 3

ditemukan, seringnya terjadi perubahan aturan kepengurusan

dalam organisasi menyesuaikan kondisi dan waktu. Sedangkan

% Eko Budi Sulistio, Faktor-Faktor Penghambat Pengembangan Sumberdaya Aparatur

Pemerintah Daerah, Jurnal Sosialita (Vol. 1, No. 1, 2010), him. 1
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menurut teori Eko, seringnya terjadi perubahan aturan
kepengurusan dalam organisasi sesuai dengan kesepakatan
bersama dan menyesuaikan kondisi yang dihadapi.*®’

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Eko dan yang
dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa faktor-faktor
penghambat pengembangan sumber daya manusia dapat
diketahui seringnya terjadi perubahan aturan kepengurusan
dalam organisasi sesuai dengan waktu dan kondisi yang
dihadapi saat ini.

b. Faktor Pendukung Pengembangan Sumber Daya Manusia
1) Keihlasan

Keikhlasan adalah orang yang beramal bukan karena
makhluk tapi karena Al-Kholig, sehingga dirinya tidak
terpengaruh oleh lingkungan. Hal ini sesuai dengan pemaparan
dari narasumber sebagai berikut:

“Dalam setiap melakukan kegiatan di Pondok Pesantren
ini itu pengurusnya lebih mengutamakan keikhlasan
dalam menjalani setiap tugas itu ada mas ...tapi
terkadang merasa berat untuk ikhlas itu. lah kadang ya
gerundel dalam setiap pelaksanaan kegiatan, kadang
sabar juga ditanamkan di diri kita masing-masing,
namun kadang masih sedikit marah.” (Informan 2,
10/11/2018)"%®

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 2

ditemukan, keikhlasan merupakan rasa rela dalam menjalankan

7 Eko Budi Sulistio, Faktor-Faktor Penghambat Pengembangan Sumberdaya Aparatur

Pemerintah Daerah, Jurnal Sosialita (Vol. 1, No. 1, 2010), him. 1
1% Hasil wawancara 10 November 2018
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setiap tugas yang diberikan oleh pihak atasan. Sedangkan
menurut teori Hilmi, keikhlasan adalah orang yang beramal
bukan karena makhluk tapi karena Al-Kholig, sehingga dirinya
tidak terpengaruh oleh lingkungan.*®
Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Hilmi dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa faktor-
faktor pendukung pengembangan sumber daya manusia adalah
keihlasan dari masing-masing pengurus dalam menjalankan
setiap kegiatan dan tidak terpengaruh oleh lingkungan yang
tidak baik.
2) Kesabaran

Menurut Subandi dalam Yusuf, Sabar atau kesabaran
merupakan salah satu nilai positif yang diyakini oleh masyarakat
secara umum. Hal ini sesuai dengan pemaparan dari narasumber
sebagai berikut:

“Dari pihak kita sendiri itu sudah sabar ya mas, tapi
kadang santri itu butuh cepat dalam bertindak, keburu-
buru, cepat selesai tapi hasilnya jelek.” (Informan 3,
12/11/2018)%°

“Yang dinamakan sabar itu kan ada batasannya mas,
tapi ya permintaan anak-anak itu banyak dan pinginya
cepat-cepat.” (Informan 2, 10/11/2018)**

% Moh. Hilmi, Kekuatan Akhlak dan Keikhlasan terhadap Implementasi Kualitas Penuntutnya,

Jurnal Penelitian (Vol. 1, No. 1, 2010)
2% Hasil wawancara 12 November 2018
%1 Hasil wawancara 10 November 2018

98



Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 3 dan 2
ditemukan, kesabaran terkadang tidak diterapkan sesuai dengan
nyatanya, karena pemberian layanan terkadang ingin lebih cepat
lebih baik, tapi hasilnya tidak baik. Sedangkan menurut teori
Subandi dalam Yusuf, sabar atau kesabaran merupakan salah
satu nilai positif yang diyakini oleh masyarakat secara umum. 22

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Subandi
dalam Yusuf dan yang dikemukakan oleh informan ditemukan,
bahwa faktor-faktor pendukung pengembangan sumber daya
manusia adalah kesabaran dari masing-masing pengurus dalam
memberikan pelayanan yang baik terhadap permintaan dari
masing-masing individu santri.

3) Tanggung Jawab
Tanggung jawab adalah orang yang bisa melakukan
kontrol internal dan berkeyakinan bahwa ia boleh mengontrol
dirinya pada pencapaian hasil usahanya sendiri. Hal ini sesuai
dengan pemaparan dari narasumber sebagai berikut:

“Pengabdi disini juga harus ikut serta mengembangkan
Pondok ini mas, karena pengabdi disini punya
tanggung jawab masing-masing untuk pengembangan
Pesantren, usaha dalam mengontrol diri sendiri,
khusunya pengabdi dan pengurus di devinisi litbang
(penelitian  dan  pengembangan).”  (Informan 1,
08/11/2018)%

202\ Yusuf, Dona Kahfi, Moh. Thoriqul Chaer, Sabar dalam perspektif Islam, Jurnal Al-Murabbi

(Vol. 4,No. 2, 2018), him 233
29 Hasil wawancara 08 November 2018
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Berdasarkan hasil wawancara dengan informan 1
ditemukan, tanggung jawab merupakan usaha untuk mengontrol
diri sendiri yang harus ditekankan setiap individu pengurus
dalam pengembangan pesantrennya. Sedangkan menurut teori
Agus, tanggung jawab adalah orang yang bisa melakukan
kontrol internal dan berkeyakinan bahwa ia boleh mengontrol
dirinya pada pencapaian hasil usahanya sendiri. >**

Dari hal ini, apa yang dikemukakan oleh Agus dan
yang dikemukakan oleh informan ditemukan, bahwa faktor-
faktor pendukung pengembangan sumber daya manusia adalah
tanggung jawab yang bertujuan untuk melakukan kontrol
internal dan berkeyakinan bahwa ia boleh mengontrol dirinya

pada pencapaian hasil usahanya sendiri.

208 Agus, Tanggung Jawab Kepemimpinan, Jurnal Manajemen (Vol. 2, No. 2, 2015), him. 65
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BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Dari pemaparan hasil penyajian dan analisis data mengenai Strategi

Pengembangan Sumber Daya Manusia Pengurus Pondok Pesantren Sunan

Drajat Paciran lamongan dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Strategi pengembangan sumber daya manusia pengurus

Strategi yang dilakukan di Pondok Pesantren Sunan Drajat melalui

beberapa metode dan langkah-langkah. Metode-metode tersebut
pengembangan Sumber Daya Manusia yang efektif dapat meningkatkan
kepercayaan masyarakat terhadap Pondok Pesantren, sedangkan
langkah-langkah bertujuan untuk merealisasikan semua kegiatan yang
telah direncanakan sebelumnya. Metode tersebut terdiri dari
understudy yaitu persiapan Sumber Daya Manusia yang dapat
bertanggung jawab pada posisi jabatan tertentu, rotasi jabatan yaitu
perpindahan peserta dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainya, coaching
yaitu usaha untuk meningkatkan kemampuan individu melalui
pembelajaran  ketarmpilan-keterampilan dan pengetahuan baru.
Sedangkan langkah-langkah pengembangan Sumber Daya Manusia
meliputi: penentuan kebutuhan, penentuan sasaran, penentuan program,

pelaksanaan program dan penilaian pelaksanaan program.
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2. Faktor penghambat dan pendukung
a. Faktor penghambat pengembangan Sumber Daya Manusia meliputi;
rendahnya skill (kemampuan) sumber daya manusia, rendahnya
mentalitas sumber daya manusia, dan Seringnya terjadi perubahan
aturan kepengurusan dalam organisasi.
b. Faktor pendukung pengembangan Sumber Daya Manusia meliputi;
keikhlasan, kesabaran, dan tanggung jawab.
B. Saran dan Rekomedasi
Berdasarkan hasil penelitian dan merujuk pada manfaat penelitian,
maka saran dan rekomendasi yang dapat dikemukakan adalah sebagai
berikut:

1. Bagi pembaca dapat mengambil sisi positif dari adanya penelitian yang
bertajuk tentang strategi pengembangan sumber daya manusia yang
dilakukan oleh Pondok Pesantren Sunan Drajat.

2. Bagi Pondok Pesantren Sunan Drajat, untuk lebih memaksimalkan
sumber daya manusia yang ada agar perkembangan Pondok Pesantren
Sunan Drajat lebih berkembang pesat.

3. Peneliti menyadari bahwa masih terdapat banyak kelemahan-
kelemahan yang belum tercover dalam pembahasan skripsi ini. Untuk
itu, penulis berharap agar suatu saat penelitian ini dapat dikembangkan

lagi dengan cakupan yang lebih spesifik.
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C. Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan utama dalam penelitian ini adalah kurangnya
informasi yang lebih spesifik tentang pengembangan sumber daya manusia
di Pondok Pesantren Sunan Drajat. Penelitian ini masih jauh dari kata
sempurna. Untuk peneliti berikutnya diharapkan dapat mengeksplor lebih
banyak lagi data strategi pengembangan sumber daya manusia yang lebih

unik.
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