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ABSTRAK 
 
Dimas Nur Wahyu Nugroho, 2023 Strategi Pengembangan Kapasitas Sumber 
Daya Manusia dalam Upaya Meningkatkan Kualitas Kerja (Studi Pada Cv. Mulia 
Edutainment Kota Kediri). Program Studi Ekonomi Syariah, Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Islam. Dosen Pembimbing (1) Dijan Novia Saka, MM. (2) Bapak 
Choiril Anam, M.EI. 
Kata kunci : Strategi, Pengembangan, Sumber Daya Manusia, Kualitas Kerja 

Skripsi ini merupakan suatu kajian ilmiah yang membahas tentang strategi 
pengembangan kapasitas sumber daya manusia dalam meningkatkan kualitas 
kerja karyawan di CV. Mulia Edutainment Kota Kediri. Penelitian ini bertujuan 
untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan bagaimana strategi Pengembangan 
kapasitas sumber daya manusia di CV. Mulia Edutainment dalam meningkatkan 
kualitas kerja karyawaan di CV. Mulia Edutainment. 

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif. 
Pengambilan data dilakukan dengan cara observasi, wawancara, dan dokumentasi. 
Wawancara dilakukan oleh peneliti dengan pihak terkait seperti direktur, asisten, 
manajer, leader, karyawan bagian Outbond dan Tour. Peneliti juga melakukan 
pengecekan keabsahan data antara lain keikutsertaan peneliti, penentuan 
pengamatan dalam observasi dan triangulasi. Tahap terakhir adalah tahap pra 
lapangan, tahap di lapangan, tahap analisa, dan tahap penulisan laporan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Strategi pengembangan 
kapasitas sumber daya manusia yang dilakukan oleh CV. Mulia Edutainment 
yakni menerapkan berbagai indikator pengembangan untuk meningkatkan 
kapasitas SDM. Indikator tersebut mencakup prestasi kerja karyawan, 
kedisiplinan karyawan, tingkat kecelakaan karyawan, kepemimpinan dan 
keputusan manajer, kerja sama antar karyawan, serta prakarsa karyawan. Selain 
itu, perusahaan ini berupaya meminimalisir tingkat kecelakaan karyawan dengan 
memberikan pelatihan dan penggunaan alat keamanan yang tepat. Regulasi 
pendisiplinan yang diterapkan membantu meningkatkan kedisiplinan, kualitas 
pekerjaan, dan menciptakan lingkungan kerja yang teratur dan profesional di CV. 
Mulia Edutainment. Meskipun demikian, masih ada beberapa karyawan yang 
melanggar aturan atau tidak konsisten dalam menjalankannya. (2) CV. Mulia 
Edutainment melakukan pengembangan kapasitas karyawan guna meningkatkan 
kualitas kerja karyawan dengan fokus pada peningkatan potensi diri, hasil kerja 
optimal, dan proses kerja. Mereka mengedepankan peningkatan keterampilan 
teknis, kerja sama tim, dan pelayanan terbaik kepada pelanggan. Hasil dari 
peningkatan kualitas kerja di CV. Mulia Edutainment yakni peningkatan efisiensi 
dan efektivitas kinerja karyawan, peningkatan kualitas pelayanan kepada 
konsumen, dan juga peningkatan produktivitas perusahaan secara keseluruhan. 
Serta dengan memiliki karyawan yang memiliki skill kompeten dan mampu 
bekerja dengan baik, CV. Mulia Edutainment bisa mencapai tujuan bisnisnya 
dengan lebih baik dan mendapatkan reputasi yang baik di mata konsumen. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Konteks Penelitian 

Indonesia merupakan negara yang kaya budaya dan sumber daya alam, 

sehingga mendorong semua manusia untuk berinovasi kreatif dan melakukan 

usaha dalam berbagai sektor seperti usaha, barang hingga jasa, banyaknya 

pertumbuhan dan persaingan dalam sektor usaha sebabkan perusahaan 

memiliki sistem untuk mampu bertahan menghadapi keberlangsungan 

perusahaannya terutama dalam aspek modal, aset, manusia dan mesin. Pada era 

globalisasi, persaingan sektor usaha semakin ketat, karena itu setiap 

perusahaan memiliki cara untuk mengembangkan perusahaannya, 

pengembangan sumber daya menusia merupakan salah satu cara perusahaan 

untuk mencapai tujuan.1 

Pengembangan sumber daya manusia yang dimaksud adalah 

pengembangan dalam segi persiapan manusia atau karyawan agar lebih siap 

bertanggung jawab terhadap kemampuan dan potensi diri sangat berhubungan 

erat dengan karyawan yang membutuhkan kemampuan intelektual, 

pengetahuan dan kemampuan sehingga pengembangan sumber daya manusia 

dapat terfokuskan pada hasil kebutuhan jangka panjang. Hal tersebut dapat 

terwujud dengan adanya peningkatan kemampuan dan  pengetahuan yang 

diterapkan dalam bentuk kongkrit seperti: pelatihan, seminar, pemberian kursus 

dan training. Peningkatan keterampilan mampu memberikan pandangan bahwa 

                                                           
1 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2016), 56. 
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setiap karyawan yang telah menyelesaikan pelatihannya memiliki level di atas 

karyawan yang belum melakukan pelatihan.2 

Perusahaan mempunyai fungsi essensial untuk mencapai tujuan, fungsi 

produksi, fungsi pemasaran, fungsi keuangan dan fungsi personalia yang saling 

berkaitan satu dengan yang lain. Fungsi personalia sebagai salah satu fungsi 

perusahaan yang berhubungan erat dengan fungsi produksi. Bahwa perusahaan 

merupakan badan hukum yang dibentuk demi menjalankan usaha komersial 

secara terorganisir. Terdapat beberapa bentuk perusahaan meliputi: Perusahaan 

Perseorangan, Persekutuan perdata, persekutuan firma, dan Commanditaire 

Vennootschap (CV).  

Commanditaire Vennootschap (CV) adalah persekutuan dengan setoran 

uang, barang, tenaga atau sebagai pemasukan para sekutu, dibentuk oleh satu 

orang atau lebih anggota aktif yang bertanggung jawab secara tanggung 

renteng, di satu pihak dengan satu atau lebih orang sebagai pelepas uang. 

Manajemen sumber daya manusia sangat penting dan memiliki banyak 

tantangan, sebab manusia memiliki karakteristik yang sangat berbeda 

dibandingkan dengan sumber daya yang lain. Pengelolaan sumber daya 

manusia yang efisien dan profesional diperlukan untuk meningkatkan kinerja 

perusahaan secara seoptimal.3 

Setiap manusia memiliki kemampuan dan keahlian serta kreativas yang 

berbeda-beda, kemampuan tersebut tidak akan bekerja dengan optimal tanpa 

                                                           
2 Veithzal Riva’i, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan (Jakarta: Raja Grafindo 
Persada, 2018), 6. 
3 Dahlan Ahmad Fuadi, “Perencanaan Strategis Dan Pengelolaan Sumber Daya Manusia,” Jurnal 
Manajemen Dan Bisnis 3 (2021): 15. 
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adanya upaya pengembangan. Pengembangan tenaga kerja merupakan salah 

satu hal yang harus dilakukan karena akan menjadi penunjang eksistensi 

perusahaan itu sendiri. Hal tersebut dapat terwujud dengan adanya peningkatan 

keterampilan dan keahlian yang dapat di realisasikan dalam pelatihan, seminar 

dan pemberian kursus pelatihan, peningkatan keterampilan memberikan 

pandangan bahwa karyawan yang telah menyelesaikan pelatihan dapat menjadi 

tenaga kerja mandiri. Potensi setiap karyawan harus dapat diidentifikasi oleh 

perusahaan sehingga ketika dalam progam pengembangannya sesuai dengan 

passion dari karyawan tersebut sehingga ketika sudah di arahkan dapat 

menghasilkan produktivitas yang optimal.4 

Melihat potensi para karyawan sangat penting dalam meningkatkan 

kualitas sumber daya manusia, dan salah satu prinsipnya yaitu, prinsip 

kompetensi yang merupakan prinsip utama dalam meningkatkan sumber daya 

manusia dalam  Islam. Kompetensi yang dimaksud di sini adalah kemampuan 

atau keahlian yang dimiliki oleh manusia dalam suatu proses kerja yang 

dibutuhkan untuk mencapai tujuan. Kompetensi dapat berupa kompetensi 

kognitif, yakni pengetahuan dan daya analisis, kompetensi sikap seperti 

keberanian, kejujuran, disiplin dan loyalitas tinggi dalam melakukan suatu 

pekerjaan. 

Terdapat berbagai metode yang digunakan dalam pengembangan potensi 

karyawan oleh setiap perusahaan. Penelitian ini menerapkan metode Education 

dan Training dari Hasibuan yang dikutip dari Andrew F. Sikula. Metode 

                                                           
4 Veithzal Riva’i, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan (Jakarta: PT. Raja 
Grafindo Persada, 2018), 307. 
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latihan diperuntukan kepada karyawan operasional sedangkan pendidikan 

diperuntukan karyawan manajerial.5 Metode pelatihan (training) meliputi: on 

the job, vestibule, domonstration and example, simulation dan classroom 

methods. Sedangkan pendidikan meliputi: Under studies, classroom methods, 

coaching, counseling. Hasil penerapan metode pengembangan di atas mengacu 

pada kualitas kerja karyawan yang baik dan dapat dikategorikan kualitas kerja 

maksimal. Namun berbeda lagi dengan kinerja suatu perusahaan, menggunakan 

karyawan dengan jam kerja (freelance) yang sulit untuk meningkatkan kualitas 

kerja.  

Salah satu kota di Jawa Timur yaitu Kota Kediri merupakan kota yang 

memiliki banyak peminat di bidang pariwisata, terdapat beberapa perusahaan 

perjalanan dan outbound di Kota Kediri seperti, Commanditaire Vennootschap 

(CV) pada bidang event organizer yang memfasilitasi konsumen ketika liburan 

dan kegiatan kegiatan Outdoor.  Bisnis Event Organizer (EO) sendiri termasuk 

sebuah jenis usaha yang cukup menguntungkan sekarang ini, karena jasa Event 

Organizer sendiri merupakan sebuah usaha yang menyelenggarakan suatu 

acara atau aktivitas yang terdiri dari rangkaian mekanisme yang sistematis 

dimana memperlukan kesungguhan, ketekunan dan juga kekompakan kerjanya 

tim pada aktivitas tersebut. Karena aktivitas tersebut akan dipadati oleh target, 

deadline, scheduling, pressure dan teamwork solidity. Adapun perannya Event 

Organizer sendiri yakni melakukan pelaksanaan pada suatu event menurut 

pedoman kerja dan konsepnya event tersebut yang dikelola dengan 

                                                           
5 S. P. Hasibuan Malayu, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi (Jakarta: PT. Bumi 
Aksara, 2016), 77. 
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profesional.6 Adapun beberapa Bisnis Event Organizer (EO) yang sudah 

berbadan usaha Commanditaire Vennootschap (CV) di Kota Kediri yakni. 

Tabel 1.1 
Daftar CV. di Kota Kediri 

Tahun 2022 
 

No Nama CV Alamat Tahun 
Berdiri 

Jumalah 
ulasan 

1. Fatma Jaya  Jl. Semeru No.02, Tamanan, 
Mojoroto 

2015 58 

2. Kelud Out 
Door 

Jl. Ngadisimo Utara Gg.2 
No.25  

2015 119 

3. Mulia 
Edutaintment 

Jl. Dandangan Gg.1 No.87,  2015 114 

4. Kusuma Tour  Jl. Letjend Mt. Aryono No.38 
Singonegaran, Kec. Pesantren  

2015 100 

5. WilBOZ 
Adventure 

Jl. KH. Agus Salim Gg.VIII, 
Bandar Kidul, Mojoroto   

2016 94 

6. Kediri Outbond 
Building Team  

Jl.Sersan Bachrun Gg. III No.6, 
Dermo, Kec. Mojoroto 

2018 76 

Sumber Data: Hasil Observasi Kediri (mapsgoogle.com 1 September 2022) 

Dari Tabel 1.1 peneliti memilih 1 (satu) hingga 6 (enam) CV di Kota 

Kediri. Hal ini dapat dilihat terdapat beberapa ulasan yang menunjukan bahwa 

CV cukup digemari ketika High Season. Adapun yang paling diminati adalah  

Kelud Out Door, Mulia Edutaintment, dan Kusuma. 

Tabel 1.2 
Data Perbandingan CV. di kota Kediri 

Tahun 2022 
 

No Unsur 7P Kelud OutDoor Mulia 
Edutaintment 

Kusuma 

1 Product 
 

a. Outbond  
b. Tour&Travel 
c. Hamcmocker  
d. Outdor 

Equipment  
e. Outbond 

Trainer 

a. Outbond  
b. Tour & Travel 
c. Tour Education 
d. Trainer for 

Trainer  
e. Training 

Outbond 

a. Outbond  
b. Gathering 
c. Rating 
d. Event Organizer 
e. Cathering  
f. Work visit 

                                                           
6 Prilani, Event Organizer (Kediri: STAIN Kediri Press, 2016), 6. 
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f. Tracking Guide 
a. Event Organizer 

f. Outing Class 
g. Event Organizer 
h. Tourism 

Consultant 
i. Class Education 
j. Class 

Motivation 
2. Price Rp.50.000,00-/Pack Rp 65.000,00-/PackRp.45.000,00-/Pack 
3. Promotion a. Online 

(Instagram, 
Facebook 
Kelud 
OutDoor) 

b. Offline dari 
Mulut Kemulut

a. Online 
(Instagram, 
Web, 
Facebook 
Mulia 
Edutaintmen) 

b. Offline (Keliling 
ke Instansi dan 
Dinas-Dinas) 

a. Online 
(Instagram, 
Facebook Kelud 
OutDoor) 

b. Offline dari Mulut 
Kemulut 

4. Place Jl. Ngadisimo Utara 
Gg.2 No.25, Kediri 

Jl. Dandangan Gg.1 
No.87, Kota Kediri 

Jl. Letjend Mt. 
Aryono No.38 
Singonegaran, 
Kec. Pesantren 

5. Process Penentuan tempat, 
permintaan Variasi 
outbond, penentuan 
harga dan paket 

Adanya negosisasi, 
pemesanan tempat, 
permintaan level 
outbond, penentuan 
harga dan paket, 
kemudian 
menandatangi 
Kontrak  

Adanya negosisasi, 
permintaan outbond, 
penentuan harga dan 
paket, kemudian 
menandatangi 
Kontrak  

6. Person 36 41 35 
7. Physical 

evidence 
Rata-Rata Jumlah 
Konsumen 
Peserta  Perbulan 
40-80 orang dan 
Terback up 
dengan Penjualan 
serta Penyewaan 
Alat Alat Outdoor 

Rata-Rata Jumlah 
Konsumen/Instan
si/dinas Peserta  
Perbulan 100 
Kecuali High 
Season mencapai 
350 orang dan 
dibawah 100 jika 
berada di Low 
Season  

Rata-Rata Jumlah 
Konsumen Peserta  
Perbulan 50-100 
orang dan terback 
up dengan wahana 
wisata kolam 
renang  

Sumber Data : Hasil Observasi (1 September 2022) 

Berdasarkan Tabel 1.2 di atas peneliti memilih 3 CV dengan ulasan 

terbaik, CV tersebut bergerak di bidang yang sama dengan keunggulan dan 
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keunikan yang berbeda baik dari segi product, price, promotion, place, 

process, person dan physical evidence. Akan tetapi dalam segi keunggulan CV 

Mulia Edutainment memiliki keunggulan pada produk, konsumen yang banyak 

dan proses pelayanan yang baik. 

Pada tabel 1.2 peneliti memilih lokasi penelitian di CV. Mulia 

Edutaintment yang beralamatkan di Jl. Dandangan Gg.1 No.87, Kota Kediri. 

Perusahaan CV. Mulia Edutaintment berdiri sejak akhir tahun 2015 hingga 

sekarang, perusahaan tersebut mampu bertahan kurang lebih 7 tahun 

beroperasi. Peneliti akan fokus membahas disektor pengembangan sumber 

daya manusia. 

Pengembangan karyawan yang dilakukan di CV. Mulia Edutaintment 

menggunakan metode training, dan concelling. Training menempatkan, 

pembelajaran dilapangan yang bertujuan untuk memperkenalkan dan 

menumbuhkan kemampuan karyawan melalui hubungan yang intensif antara 

karyawan dengan program kerja perusahaa secara langsung. Sedangkan 

concelling mengarahkan karyawan untuk bekerja sesuai job desk dan arahan 

dari perusahaan. 

Hal yang sering terjadi yaitu miss komunikasi dan hilangnya tanggung 

jawab dalam pembagian jobdisk yang tertera serta manajerial karyawan yang 

sangat kurang.  Menggunakan pembagian kerja Co-Leader to Leader, berawal 

dari keluhan para pelanggan yang ketika melakukan outbond ada beberapa 

karyawan yang tidak mampu mengarahkan bagaimana cara menggunakan 

safety sehingga terlihat bahwa beberapa karyawan belum memahami jobdisk 
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yang diberikan, dan juga masih ada beberapa karyawan yang salah dalam 

menggunakan sabuk tali pengaman ketika melakukan outbond.7 

Tabel 1.3 
Data Kegiatan Conceling and Training di CV. Mulia Edutaintment 

Tahun 2017-2022 
 

No Tahun  Conceling/
Event 

Training/
Event 

Total  
Pelatihan 

Jumlah 
Karyawan  

1 2017 70 30 100 50 
2 2018 90 41 31 58 
3 2019 94 34 124 54 
4 2020 55 38 98 48 
5 2021 52 27 79 32 
6 2022 54 31 89 38 

Sumber Data : CV. Mulia Edutaintment (Kediri 2017-2021) 

Pada tabel 1.3 diatas data menunjukan bahwa di CV.Mulia Edutaintment 

melakukan pengembangan sumber daya manusia, yang mana data diatas 

menyatakan bahwa pada tahun 2017 jumlah anggota CV.Mulia Edutaintment 

sebanyak 50 orang dengan metode pelatihan mampu memberikan pelatihan 

100 kali dalam satu tahun dengan diikuti event, melakukan training 

diselarasakan ketika ada event atau job pesanan sedangkan melakukan 

conceling dilakukan berdasarkan memenuhi standarisasi menjadi karyawan. Di 

tahun 2020-2021 mulia edutaintment mengalami penurunan event sehingga 

berdampak pada conceling dan training karyawan. Selain itu, karyawan lama 

lebih memperhatikan jobdisk masing masing dan terlalu mengabaikan 

karyawan baru yang belum bisa apa-apa, dengan sistem Co-Leader to Leader 

sehingga anggota kurang dalam memahami jobdisk yang harus dikerjakan pada 

saat terjadi sebuah event.8 

                                                           
7 Rahmad Faizin, Konsumen CV. Mulia Edutaintment  Kediri, 4 November 2021. 
8 Agung Wijaya Pratama, Karyawan CV. Mulia Edutaintment  Kediri, 10 November 2021. 
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Tabel 1.4 
Data Jumlah Progresifitas Karyawan CV. Mulia Edutaintment 

Tahun 2017-2022 
 

No Tahun Trainer Co-Leader Leader 
1 2017 22 2 1 
2 2018 29 2 1 
3 2019 28 3 2 
4 2020 21 4 2 
5 2021 19 3 1 
6 2022 23 4 2 

Sumber Data : Cv. Mulia Edutaintment Kediri 2017-2022 

Pada tabel 1.4 di atas bisa kita ketahui bersama bahwa CV. Mulia 

Edutaintment selalu berusaha untuk melihat dan menilai perkembangan pada 

kualitas kerja para karyawannya. Dimana karyawan yang awalnya seorang 

karyawan biasa akan bisa naik jabatan menjadi trainer atau pelatih, hal ini 

dikarenakan kinerja yang diberikan oleh karyawan terssebut terus alami 

peningkatan. Kemudian ketika sudah jadi trainer dan bisa meningkat lagi 

kualitas kerjanya maka akan bisa naik menjadi seorang CO-Leader atau 

koodinator tim, dan di tahap terakhir atau puncaknya jabatan maka seorang 

karyawan dengan kualitas kerja yang baik maka akan bisa naik jabatan menjadi 

seorang leader atau pemimpin. 

Berdasarkan penjelasan latar belakang yang telah diuraikan oleh peneliti 

di atas, maka peneliti memiliki ketertarikan lebih untuk melakukan pengkajian 

dan penelitian lebih mendalam mengenai sebuah penelitian yang berjudul 

“Strategi Pengembangan Kapasitas Sumber Daya Manusia dalam Upaya 

Meningkatkan Kualitas Kerja  (Studi Kasus Pada CV. Mulia 

Edutaintment Kediri) ”. 
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B. Fokus Penelitian 

Berdasarkan uraian yang terdapat dalam konteks penelitian, peneliti 

merumuskan beberapa pertanyaan sebagai berikut: 

1. Bagaimana strategi pengembangan kapasitas sumber daya manusia CV. 

Mulia Edutaintment? 

2. Bagaimana strategi pengembangan kapasitas sumber daya manusia dalam 

upaya meningkatkan kualitas kerja di CV. Mulia Edutaintment? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan fokus penelitian di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Mengetahui strategi pengembangan kapasitas sumber daya manusia CV. 

Mulia Edutaintment. 

2. Mengetahui strategi pengembangan kapasitas sumber daya manusia dalam 

upaya meningkatkan kualitas kerja di CV. Mulia Edutaintment.. 

 

D. Kegunaan Penelitian 

Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah: 

1. Kegunaan Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan nantinya dapat memberikan informasi 

dan menambah referensi dalam bidang bisnis, khususnya dalam 

pengembangan kapasitas sumber daya manusia dalam upaya meningkatkan 

kualitas kerja. 
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2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi karyawan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran tentang 

strategi yang dapat digunakan dalam pengembangan kapasitas sumber 

daya manusia dalam upaya meningkatkan kualitas kerja. 

b. Bagi peneliti 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengalaman dan 

wawasan peneliti tentang strategi pengembangan kapasitas sumber daya 

manusia dalam upaya meningkatkan kualitas kerja melalui observasi dan 

wawancara yang dilakukan secara langsung. 

c. Bagi penelitian selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai referensi 

atau bahan kajian yang lebih mendalam untuk penelitian selanjutnya 

yang berkaitan dengan strategi yang digunakan untuk pengembangan 

kapasitas sumber daya manusia dalam upaya meningkatkan kualitas 

kerja. 

 

E. Penelitian Terdahulu 

1. Penelitian oleh Indah Enggal Rahayu tahun 2021 yang berjudul “Analisis 

Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam upaya Peningkatan Kualitas  

Kerja Karyawan (Study pada Extrawash Loundry Ponorogo)”. 

Penelitian terdahulu tersebut bertujuan menganalisis pelakasnaan 

perkembangannya karyawan dengan metode penelitian kualitatif studi kasus 
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yang berjenis penelitian lapangan. Hasil yang diperoleh dari penelitian 

terdahulu tersebut yakni pelaksanaan pengembangannya karyawan di 

Extrawash Laundry dengan metode under stury memiliki permasalahan 

terdapat konflik pribadi diantara pelatih dan peserta pelatihannya jadi 

tumbulkan banyak miss communication. Kemudian akhirnya Extrawash 

Laundry terapkan aturan profesionalitas kerja guna tidak mencampurkan 

masalah pribadinya karyawan dengan pelatih.9 

Penelitian tersebut memiliki persamaan dengan penelitian ini yakni 

yaitu membahas tentang cara meningkatkan kualitas sumber daya manusia 

(karyawan), fokus penelitian adalah karyawan khusus yang menangani atau 

yang bekerja dalam Extra Wash Loundry Ponorogo. Perbedaannya dengan 

penelitian ini yaitu tempat penelitian, kemudian dalam hal bidang penelitian 

menitik beratkan kepada pengembangan karyawan dalam hal tanggung 

jawab, disiplin dan loyalitas ditunjang dengan kemampuan bidangnya. 

2. Penelitian oleh Edo Cristanto dengan judul “Strategi Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Pada PT. Mirota Surabaya Universitas Kristen 

Petra”.  

Penelitian terdahulu tersebut dilakukan guna deskripsikan 

pengembangan sumber daya manusianya PT. Mirota Surabaya serta ingin 

tau strategi apa yang sesuai untuk kembangkan SDM disana. Penelitian 

yang memakai metode penelitian kualitatif ini memperoleh hasil penelitian 

jika PT. Mirota Surayab belum punya struktur SDM yang terstandarisasi. 
                                                           
9 Indha Enggal Rahayu, “Analisis Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam upaya 
Peningkatan Kualitas  Kerja Karyawan (Study pada Extrawash Loundry Ponorogo)” (Skripsi, 
IAIN Ponorogo, 2021). 
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Jadi perusahaan tersebut harus berikan pelatihan pada karyawannya, atur 

waktu supaya semuanya bisa ikut pelatihan, tambah divisi HRD-nya, serta 

menciptakan kelas pembelajaran melalui metode audio visual. 10 

Penelitian ini memiliki kesamaan dalam membahas tentang cara 

strategi mengembangkan karyawan di dalam suatu perusahaan. Perbedaan 

dengan penelitian ini adalah dalam peningkatan pengembangan lebih 

menitik beratkan kepada struktur yang terstandarisaasi di dalam perusahaan 

metode pembagian kerja dan juga memaksimalkan sumber daya manusianya 

dengan menyesuaikan dengan kemampuan dari setiap karyawan, dan tempat 

yang yang diteliti yaitu CV. Mulia Edutaintment Kediri. 

3. Penelitian oleh Inayatur Rohmah yang berjudul “Efektivitas Program 

Pleatihan Kerja dalam Meningkatkan Kualitas Tenaga Kerja di LPK 

Magistra Utama Kota Kediri”. 

Penelitian tersebut bertujuan ingin mengetahui bagaimana 

efektivitasnya program pelatihan kerja dalam tingkatkan kualitasnya tenaga 

kerja yang memakai metode penelitian kualitatif. Hasil penelitian yang 

diperoleh yakni program pelatihan kerja yang dilaksanakan oleh LPK 

Magistra Utama Kota Kediri yakni dengan memberikan bekal pada peserta 

program baik secara teorinya ataupun praktiknya. Melalui hal ini ternyata 

program pelatihan kerja dapat sangat efektif guna tingkatkan kualitas tenaga 

kerjanya karyawan.11 

                                                           
10 Edo Cristanto, “Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Pada PT. Mirota Surabaya” 
(Skripsi, Universitas Kristen Petra, 2016). 
11 Inayatur Rohmah, “Efektivitas Program Pelatihan Kerja dalam Meningkatkan Kualitas Tenaga 
Kerja di LPK Magistra Utama Kota Kediri” (Skripsi, IAIN Kediri, 2020). 
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Persamana dengan penelitian ini yakni yaitu membahas tentang 

strategi mengembangkan karyawan untuk tingkatkan kualitas kerjanya 

karyawan. Perbedaannya yaitu strategi yang dipakai guna kembangkan 

kapasitasnya sumber daya manusia guna upaya tingkatkan kualitas kerjanya 

karyawan yang berbeda, serta objek penelitiannya juga berbeda. 

4. Penelitian oleh Ana Roby Astiwi  yang berjudul “Pengembangan Kapasitas 

Sumber Daya Manusia (Studi pada Biro Sumber Daya Mnusia di 

Kementerian Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi Republik Indonesia)”. 

Penelitian terdahulu tersebut bertujuan ingin mengetahui bagaimana 

cara mengembangkan kapasitasnya SDM di Biro SDM Kemenristekdikti 

dengan memakai metode penelitian kualitatif. Hasil penelitiannya yakni 

strategi yang dapat dilaksanakan guna tingkatkan kapasitasnya SDM 

melalui cara merekrut pegawai, mengolah kemampuan serta 

profesionalismenya karyawan melalui pelatihan, memberikan gaji serta 

keadaan kerja yang bagus.12 

Dalam penelitian tersebut terdapat persamaan dengan penelitian ini 

berupa mendiskripsikan strategi yang digunakan serta hambatan yang 

dialami oleh karyawan. Perbedaan dari keduanya ialah pada penelitian ini 

menggunakan metode Training dan Concelling dari prespektif islam, 

sementara pada penelitian sebelumnya menggunakan teori Grindle yaitu 

meningkatkan rekrutmen calon pegawai, kemampuan dan profesionalisme 

dalam bekerja melalui diklat, pemberian gaji, dan kondisi kerja. 
                                                           
12 Ana Roby Astiwi, “Pengembangan Kapasitas Sumber Daya Manusia (Studi pada Biro Sumber 
Daya Mnusia di Kementerian Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi Republik Indonesia)” 
(Skripsi, Universitas Brawijaya, 2018). 
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5. Penelitian oleh Yunia Fa’aubi yang berjudul “Pengembangan Kapasitas 

Sumber Daya Mnusia dalam Meningkatkan Kualitas Pelayanan Publik 

(Studi pada Kantor Kelurahan Pandanwangi Kecamatan Kota Malang)”. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengembangan kapasitas 

sumber daya manusia dalam meningkatkan kualitas publik serta mengetahu 

faktor pendukung dan penghambat sumber daya manusia dalam 

meningkatkan kualitas pelayanan publik. Hasil penelitiannya menunjukkan 

bahwa pengembangan sumber daya aparatus Kelurahan Pandanwangi 

menggunakan metode on the job dan off the job. Faktor pendukungnya yaitu 

mengutamakan kepentingan umum dan selalu meningkatkan mutu kerja, 

sementara itu faktor penghambatnya berupa kurangnya tenaga ahli dan tidak 

adanya kegiatan kearsipan.13 

Persamaan dari kedua penelitian ini, yaitu mencari tahu faktor yang 

mempengaruhi peningkatan SDM. Sementara itu, perbedaan dari penelitian 

ini yaitu metode yang digunakan berupa Training dan Concelling. Penelitian 

sebelumnya menggunakan metode On job dan Off Job. 

.

                                                           
13 Yunia Fa’aubi, “Pengembangan Kapasitas Sumber Daya Mnusia dalam Meningkatkan Kualitas 
Pelayanan Publik (Studi pada Kantor Kelurahan Pandanwangi Kecamatan Kota Malang)” (Skripsi, 
Universitas Islam Malang, 2019). 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Pengembangan Sumber Daya Manusia  

1. Pengertian Pengembangan Sumber daya manusia  

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset dalam segala aspek 

pengelolaan terutama yang berkaitan dengan eksistensi dari suatu 

organisasi. Sedangkan sumber daya sendiri memiliki arti sebagai potensi 

yang berada dalam diri manusia untuk mewujudkan perannya sebagai 

makhluk sosial yang adaptif dan transformatif sehingga mampu mengelola 

dirinya sendiri begitu juga seluruh potensi yang ada di alam untuk 

tercapainya kesejahteraan kehidupan dalam tatanan yang seimbang dan 

berkelanjutan. Sedangkan pengembangan sendiri merupakan suatu usaha 

yang digunakan untuk meningkatakan kemampuan baik secara teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral SDM sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/ 

jabatan melalui pendidikan dan latihan. Dalam hal ini SDM yang dimaksud 

adalah karyawan. Dengan demikian, pengembangan SDM merupakan 

sebuah cara efektif untuk menghadapi tantangan-tantangan, termasuk 

ketertinggalan Sumber Daya Manusia serta keragaman SDM yang ada 

dalam organisasi, perubahan teknik kegiatan yang disepakati dan perputaran 

SDM.1 

Dalam konteks SDM, pengembangan dikategorikan sebagai 

peningkatan kualitas manusianya melalui program pelatihan dan 

                                                           
1 Malayu, Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi. Jakarta: PT. Bumi Aksara, 
2016. 
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pendidikan. Apa yang dapat dijelaskan dari pengembangan SDM 

merupakann tentang development practice dan membutuhkan kolaborasi 

dengan program manajemen sumber daya manusia untuk mencapai tujuan 

hasil yang diharapkan. Pelatihan membantu karyawan dalam memahami 

suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan 

keterampilan, kecakapan, dan sikap yang diperlukan organisasi dalam 

mencapai tujuan.2 

Pada dasarnya pengembangan SDM memiliki tujuan yang jelas, 

menurut Kadarisman ada tujuan internal dan juga tujuan eksternal dalam 

pengembangan SDM. Tujuan pengembangan SDM secara internal antara 

lain sebagai berikut: Meningkatkan Produktifitas kerja, melakukan efisiensi, 

meningkatkan efektifitas, mengurangi kecelekaan kerja, meningkatkan 

pelayan dan moral serta karir, kepemimpinan karyawan. Sedangkan secara 

eksternal adalah tuntutan pelanggan, globalisasi dan persaingan.3 

2. Jenis jenis pengembangan Sumber daya manusia  

Menurut Hasibuan pengembangan sumber daya manusia 

dikelompokkan menjadi dua kelompok, yaitu pengembangan secara formal 

dan pengembangan secara informal. 4 

a. Pengembangan secara formal  dilakukan perusahaan karena tuntutan 

pekerjaan baik untuk saat ini ataupun untuk menghadapi masa yang akan 

datang. Maksud dari pengembangan secara formal adalah seorang 

                                                           
2 Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta:. PT. Raja Grafindo 
Persada, 2013), 5. 
3  Ibid 149 
4 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi, 12. 
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karyawan yang ditugaskan dari perusahaan supaya mengikuti pendidikan 

atau latihan, baik yang dilakukan langsung perusahaan yang terkait 

maupun yang dilaksanakan oleh lembaga pendidikan atau pelatihan atau 

dari luar perusahaan. 

b. Pengembangan secara informal menunjukkan bahwa seorang karyawan 

berkeinginan keras untuk maju melalui usaha meningkatkan kemampuan 

kerjanya Untuk pengembangan secara informal biasanya atas inisiatif 

karyawan sendiri, berusaha sendiri serta melatih dan mengembangkan 

dirinya dengan cara mempelajari buku-buku yang berhubungan dengan 

pekerjaan atau jabatannya. 

3. Proses Pengembangan  

Proses atau langkah-langkah dalam pengembangan SDM hendaknya 

dilakukan sebagai berikut:5  

a. Sasaran  

Setiap pengembangan harus terlebih dahulu di tetapkan secara jelas 

sasaran yang ingin dicapai. Biasanya berkaitan dengan peningkatan 

kemampuan dan ketrampilan teknis dalam mengerjakan suatu pekerjaan 

(technical skills) atau sebagai peningkatan kecakapan kepemimpinan 

(managerial skills) dan conceptual skills. Penetapan sasaran harus 

didasarkan pada kebutuhan jabatan atau pekerjaan dari karyawan yang 

bersangkutan. Bagi penyelenggara pelatihan dan pengembangan gunanya 

mengetahui sasaran tersebut, antara lain:  

                                                           
5 Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia. 24-25. 


