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ABSTRAK 

 
 

Anik Idawati. 2023. Manajemen Sumber Daya Insani dalam Menjaga 

Sustainability Baitul Maal Wat Tamwil Fajar Bina Sejahtera Metro 

Lampung 

 
 

Sustainability Baitul Maal Wat Tamwil menjadi sebuah jawaban terhadap 

tantangan bagi penggiat ekonomi Syariah ditengah banyaknya Baitul Maal Wat 

Tamwil yang tidak beroperasi kembali. Sumber Daya Insani merupakan asset vital 

yang memiliki peran sangat penting dalam menjaga sustainability/keberlanjutan 

Baitul Maal Wat Tamwil. Kualitas sumber daya insani sangat ditentukan dari 

keberhasilan penerapan manajemen yang dilakukan. Tujuan dari penelitian ini 

adalah Untuk menganalisis penerapan Manajemen Sumber Daya Insani dalam 

Menjaga Sustainability Baitul Maal Wat Tamwil Fajar Bina Sejahtera Metro 

Lampung. 

Jenis penelitian yang dilakukan adalah penelitian lapangan (field 

research). Adapun sifat dari penelitian ini adalah bersifat deskriptif kualitatif pada  

hakekatnya penelitian kualitatif adalah mengamati orang dalam lingkungan 

hidupnya, berinteraksi dengan mereka. Sumber data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sumbar data primer dan sumber data sekunder. Metode 

pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode Observasi, metode 

wawancara dan  metode dokumentasi. Dalam menganalisis data penelitian 

menggunakan tiga tahapan, yakni reduksi data, penyajian data dan verifikasi atau 

penarikan kesimpulan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dalam penerapan manajemen 

sumber daya insani di KSPPS Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung dilakukan 

dengan konsep keseimbangan antara profesioanal bisnis dan kepatuhan pada 

Syariah yang mendasari kegiatan Perencanaan, Pelatihan dan Pengembangan, 

Penilaian Kinerja, Pengawasan dan Digitalisasi Sumber Daya Insani sehingga 

terbentuk good system dan good person yang menjadi faktor sustainability KSPPS 

BMT Fajar Metro Lampung terjaga hingga saat ini.   
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ABSTRACT 

 

Anik Idawati. 2023. Manajemen Sumber Daya Insani dalam Menjaga 

Sustainability Baitul Mal Wat Tamwil Fajar Bina Sejahtera Metro 

Lampung 

 
 

Sustainability of Baitul Maal Wat Tamwil is an answer to the challenges 

for Sharia economic activists amidst the large number of Baitul Maal Wat Tamwil 

which are no longer operational. Human Resources are vital assets that have a 

very important role in maintaining the sustainability of Baitul Maal Wat Tamwil. 

The quality of human resources is largely determined by the success of the 

management implementation carried out. The aim of this research is to analyze the 

application of Human Resource Management in Maintaining the Sustainability of 

Baitul Maal Wat Tamwil Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung. 

The type of research carried out is field research. The nature of this 

research is descriptive qualitative in nature, qualitative research is observing 

people in their living environment, interacting with them. The data sources used in 

this research are primary data sources and secondary data sources. The data 

collection method in this research uses the observation method, interview method 

and documentation method. In analyzing research data, three stages are used, 

namely data reduction, data presentation and verification or drawing conclusions. 

The results of this research indicate that the implementation of human 

resource management at KSPPS Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung is carried 

out with the concept of balance between business professionalism and compliance 

with Sharia which underlies Planning, Training and Development, Performance 

Assessment, Supervision and Digitalization of Human Resources activities so that 

good human resources are formed. The system and good people which are factors 

in the sustainability of KSPPS BMT Fajar Metro Lampung are maintained to this 

day. 
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PEDOMAN TRANSLITERASI 

 

1) Huruf Arab dan Latin 

 

Huruf 
Arab 

Huruf Latin  Huruf 
Arab 

Huruf Latin 

 tidak ا

dilambangkan 

 ṫ ط 

 ẓ ظ  B ب

 ` ع  T ث

 G غ  Ṡ ث

 F ف  J ج

 Q ق  ḥ ح

 K ك  Kh خ

 L ل  D د

 M م  Ẓ ذ

 N ن  R ر

 W و  Z ز

 H ه  S س

 ‘ ء  Sy ش

 Y ي  Ṣ ص

    ḍ ض
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2) Maddah atau Vokal Panjang 

Harakat dan Huruf Huruf dan Tanda 

 Ấ - ا - ي

 Ỉ - ي

 Ṹ - و

 Ai ي ا

 Au و ا -
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MOTTO 

 

                                  

                             



Artinya : “serulah (manusia) kepada jalan Tuhan-mu dengan hikmah dan 

pelajaran yang baik dan bantahlah mereka dengan cara yang baik. Sesungguhnya 

Tuhanmu Dialah yang lebih mengetahui tentang siapa yang tersesat dari jalan- 

Nya dan Dialah yang lebih mengetahui orang-orang yang mendapat petunjuk”. 

(QS. An-Nahl : 125).
1
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah  

Seiring berkembang zaman lembaga keuangan Syariah di Indonesia 

sudah mulai berkembang pesat sekarang. Berbagai produk keuangan telah 

diluncurkan untuk mempermudah masyarakat melakukan kegiatan 

ekonominya. Lembaga keuangan Syariah hadir tidak sekedar untuk berbisnis 

mencari keuntungan sebanyak-banyaknya tetapi lembaga keuangan Syariah 

hadir juga untuk menjadi edukasi masyarakat supaya melakukan transaksi 

sesuai dengan ketentuan Syariah. Tidak hanya itu produk-produk yang 

ditawarkan oleh lembaga keuangan Syariah sangat beragam dengan 

menggunakan akad-akad yang berdasarkan dengan prinsip Syariah dan fatwa 

DSN-MUI. 

Kemunculan industri keuangan syariah dipelopori berdirinya Baitul 

Maal Wa At-Tamwil (BMT) Ridho Gusti yang didirikan di Bandung pada 

tahun 1990. Perlahan tapi pasti pertumbuhan BMT mulai meningkat sampai 

tahun 1995 dan menuju puncaknya di saat krisis di tahun 1996-1998. BMT di 

Indonesia membuktikan kemampuannya dalam menghadapi krisis global, di 

saat lembaga keuangan lainnya collapse dan terpaksa mendapatkan bantuan 

pemerintah untuk tetap bertahan, BMT mampu bertahan, bahkan jumlahnya di 

Indonesia semakin berkembang pesat. 

Salah satu penyebab bertahannya institusi ini adalah faktor 

kemandirian (independency) dan investasi sektor riil yang dimilikinya. Seperti 
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diungkapka n Qayyu m da n Munir memberika n conto h lembaga keuanga n 

mikro Gramee n Ban k di Banglades h da n BancoSo l di Bolivia adala h 

lembaga keuanga n mikro yang sustainabe l karena ditopang kemandiria n 

lembaga dari manajeme n pengelolaa n keuanga n memadai da n pelayana n 

pada nasaba h masyarakat keci l, sehingga membuat mampu maju seperti 

perbanka n umumnya.
1
 

Di Indonesia sustainabe l BMT dapat dilihat denga n kinerja BMT 

secara nasiona l tela h mencapai aset sebesar R p 4,7 triliu n da n jumla h 

pembiayaa n sebesar R p 3,6 triliu n. Sementara jumla h lembaga BMT dari 

tahu n ke tahu n semaki n meningkat. Hingga saat ini diperkiraka n jumla h 

BMT di Indonesia sebanya k 4500 unit.
2
 

Secara kuantitatif, setela h lebi h dari lima belas tahu n berjala n, 

lembaga ini mengalami perkembanga n da n peningkata n jumla h yang cuku p 

pesat dari tahu n ke tahu n.
3
 Dala m beberapa tahu n terakhir, perkembanga n 

BMT di Indonesia mengalami peningkata n yang siginifika n serta memiliki 

perana n yang sangat vita l dala m kemajua n perekonomia n Indonesia.
4
 Saat ini 

keberadaa n BMT suda h mencaku p seluru h wilaya h Indonesia, denga n 

populasi terbanya k berada di Pulau Jawa. Selai n di Pulau Jawa, konsentrasi 

populasi BMT yang cuku p besar terdapat di Sulawesi Selata n da n Nusa 

                                                 
1
 Abdul Qayyum dan Munir Ahmad, “Efficiency and Sustainability of Micro Finance 

Institutions in South Asia,” Research Journal Social Sciences 3, no. 1, h 2. 
2
 Muhammad Aswad, Analisis Faktor-Faktor Sustainabilitas Baitul Maal Wat Tamwil 

(BMT), Asy Syar’iyyah: Jurnal Ilmu Syari’ah dan Perbankan Islam-ISSN 2089-7227 (p) 2598-

8522 (e), Vol. 6, No. 1, Juni 2021, h.  24 
3
 Sumber: http://permodalanbmt.com/bmtcenter /?p=1006, diakses tanggal 2 Oktober 

2022. 
4
 http://islamic-economics.uii. ac.id/home/news/fkei-menggelar-sharia-economic-event-

uii-2012, diakses tanggal 2 Oktober 2022. 
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Tenggara Barat. Data dari RENDEV Project menyebutka n sebanya k 2.025 

BMT-YINBU K terdapat di Indonesia. Dari jumla h tersebut sekitar 72% atau 

1.456 lembaga berada di Pulau Jawa.
5
 

Tingginya perkembanga n lembaga BMT dala m tiga dasawarsa, tentu 

karena BMT mampu survive da n kompetitif di tenga h persainga n antar 

lembaga keuanga n khususnya lembaga keuanga n mikro syaria h. Ole h karena 

itula h, BMT harus mampu mendapatka n profit karena menjadi sinya l 

keberlanjuta n BMT da n perkembangannya di masa depa n da n sinya l tentang 

alokasi sumberdaya yang efisie n. Profit buka n sekedar sebagai syarat BMT 

dapat melangsungka n keberlanjuta n progra m pembiayaa n, namu n sebagai 

syarat perkembanga n BMT di masa yang aka n datang. Denga n profit BMT 

dapat terus melayani masyarakat yang kemudia n memberika n manfaat sosia l. 

Tanpa profit langkah-langka h pengembanga n tida k mungki n dilaksanaka n, 

maka profit menjadi sumber pengembanga n BMT yang berkelanjuta n. 

BMT yang mampu berkembang da n maju berkelanjuta n (sustainable) 

dapat dilihat pada kinerja BMT yang meliputi keterjangkaua n da n 

keberlanjuta n (sustainability). Dari sisi keterjangkaua n yang dijadika n tolo k 

ukur adala h kualitas layana n yang diberika n BMT terhada p nasaba h 

(anggota) da n jumla h kantor cabangnya. Sedangka n keberlanjuta n 

(sustainability) di mana BMT memiliki daya taha n da n kemandiria n dala m 

menari k konsume n pendanaa n da n pembiayaa n tanpa didukung pendanaa n 

dana asing ataupu n subsidi bantua n dana pemerinta h. 

                                                 
5
 Andriani, “Baitul Maal Wat Tamwil; Konsep dan Mekanisme di Indonesia”, Jurnal 

Empirisma, Volume 14 Nomor 2, Tahun 2015 
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Associatio n for Socia l Advancement (ASA) Sustainabilitas dilihat 

dala m dua bentu k yaitu sustainabilitas lembaga da n sustainabilitas keuanga n. 

Sustainabilitas lembaga merupaka n kemampua n LK M dala m pengelolaa n 

secara berkelanjuta n denga n adanya faktor keberhasila n dala m mewujudka n 

cost-effectiveness dala m tatakelola LK M. Sementara sustainabilitas keuanga n 

di mana LK M memiliki kemampua n dala m manajeme n keuanga n LK M da n 

mampu mencukupi biaya operasiona l atau biaya-biaya untu k jangka panjang. 

Sustainabilitas LK M dilihat dari kesinambunga n operasionalnya denga n 

kemampua n menutupi biaya operasiona l secara mandiri. Juga LK M 

memenuhi biaya operasiona l, biaya dana, biaya inflasi da n semua biaya-biaya 

kas tanpa subsidi dana.
6
 

Selai n beberapa faktor di atas, sustainabilitas BMT hingga sekarang, 

da n tela h mampu berpera n signifika n terhada p perekonomia n masyarakat 

Indonesia tida k terlepas dari perana n sumber daya manusia atau biasa dikena l 

dala m ekonomi syaria h sumber daya insani (SDI). Seperti diungkapka n 

Sala m bahwasanya sustainabilitas koperasi maupu n koperasi syaria h (BMT) 

sangat ditentuka n faktor SDI, jangkaua n pasar meliputi account officer da n 

jumla h debitur, inovasi produ k, da n manajeme n operasiona l. Keempat faktor 

ini secara simulta n sebagai penggera k keberlangsunga n BMT di tenga h 

persainga n lembaga keuanga n kompetitif.
7
 

                                                 
6
 Ayi Cavriel Ayayi dan Maty Sene, “What Drives Microfinance Institutions 

Sustainability,” Journal of Developing Areas, vol. 44, No.1 2010, h. 306. 
7
 Abdul Salam, Sustainabilitas Lembaga Keuangan Mikro: Koperasi Simpan Pinjam, ed. 

oleh Hasse J, (Yogyakarta: Sekolah Pascasarjana UGM, 2018), 26. 
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Dala m keberlangsunga n BMT terlihat denga n kemampua n BMT 

sebagai suatu lembaga keuanga n mikro syaria h dala m mendapatka n 

keuntunga n yang berkelanjuta n (long ter m profit) dari nasaba h atau anggota 

(customer) apabila para karyawa n (SDI) memaksimalka n pelayana n (tota l 

quality service) kepada anggota/nasaba h aka n melahirka n o n going 

relationshi p di antara nasaba h denga n pengelola BMT. Tentu denga n kualitas 

pelayana n maksima l ole h sumber daya insani (SDI) yang berkualitas dala m 

kinerjanya sekaligus memiliki rasa memiliki (sense of ownership) terhada p 

BMT. Ole h karenanya, sumber daya insani sangat vita l didala m keberhasila n 

BMT.
8
 

Untu k bisa bertaha n da n berkembang tentu BMT pengelolaanya harus 

kredibe l da n profesiona l. Memili h sumber daya insani yang kompete n juga 

dibutuhka n untu k perkembanga n BMT. Karena perkembanga n BMT harus 

didukung denga n sumber daya insani yang berkualitas untu k mengatur da n 

memanfaatka n sumber daya insani denga n efektif, produktif serta efisie n. 

Tuntuta n untu k menciptaka n sumber daya insani yang mempunyai akhla k 

tinggi da n professiona l dala m menjalanka n tugas sesuai misi da n visi BMT. 

Karakter islami menjadi solusi wujud dari fitra h manusia sebagai khilafa h 

Alla h SWT yang dala m setia p perilakunya harus sesuai denga n ajara n yang 

suda h ditetapkan-Nya. 

Pendudu k Indonesia yang mayoritas beragama Isla m seharusnya 

menjadi pangsa pasar yang sangat potensia l dala m perkembanga n BMT. 

                                                 
8
 Muhammad Aswad, “Analisis Faktor-Faktor Sustainabilitas Baitul Maal Wat Tamwil 

(BMT), Asy Syar’iyyah, “Jurnal Ilmu Syari’ah dan Perbankan Islam-ISSN 2089-7227 (p) 2598-

8522 (e), Vol. 6, No. 1, Juni 2021, h. 27 
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BMT aka n muda h dikena l masyarakat luas apabila sumber daya manusianya 

mendukung. Meskipu n demikia n, rupanya BMT masi h memiliki beberapa 

permasalaha n yang sala h satunya paling penting yaitu pada Sumber Daya 

Insani yang belu m memadai. 

Banya k sumber daya insani di lembaga keuanga n syaria h tida k 

memiliki latar belakang dala m bidang ekonomi Syaria h. Kurangnya 

akademisi terkait ekonomi Syaria h membuat banya k Sumber Daya Insani 

lebi h berorientasi mengena l ekonomi konvensiona l daripada Ekonomi 

Syaria h. Sehingga perhatiannya terhada p ekonomi Syaria h menjadi 

terabaika n da n kurang mendapat perhatia n. Semangat keislama n pada sumber 

daya insani menjadi faktor penentu dala m peningkata n kinerja BMT demi 

pendukung infrastruktur. Kehilanga n Sumber Daya Insani yang professiona l 

menjadi kerugia n tersendiri bagi BMT. Karena Sumber daya insani ini 

diangga p penting dala m BMT. Pasalnya seluru h aktivitas keuanga n 

memerluka n SDI yang bisa mengelola dana masyarakat yang amat sangat 

besar. 

Keberhasila n perkembanga n BMT tida k hanya ditentuka n denga n 

pertumbuha n yang spektakuler atau keberhasila n penyebarluasa n informasi, 

tetapi juga ditentuka n ole h kualitas sumber daya insani para pelaku/praktisi 

BMT itu sendiri. Kriteria sumber daya insani professiona l menurut syaria h 

adala h ahli dibidangnya, ha l ini ditegaska n dala m Al-Qur’a n Al-Qhasas ayat 

26: 

 قَ قَ إِ  ٱتۡ قَ   قَ اقَ تۡ 
قَ إِ  هُ  ٔ  تۡ إِ تۡ هُ   إِ نَّ  قَ تۡ قَ  قَ إِ  ٱتۡ قَ  إِ تۡ قَ ىٰ هُ قَ   قَىٰ  ققَوإِيُّ  لۡتۡ

تقَ  اتۡ  ٔ  تۡ قَ تۡ
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Artinya: Sala h seorang dari kedua wanita itu berkata: Ya bapakku ambilla h 

ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya orang yang 

paling bai k yang kamu ambi l untu k bekerja (pada kita) iala h orang yang kuat 

lagi dapat dipercaya. (Al-Qhasas:26)
9
 

Perkembanga n lembaga keuanga n no n ban k, khususnya BMT Fajar 

Bina Sejahtera Metro Lampung saat ini terbilang pesat. BMT merupaka n 

lembaga yang berdiri sendiri da n berkumpu l dibawa h naunga n Pusat Inkubasi 

Bisnis Usaha Keci l (PINBUK). Sala h satu BMT yang ada di Metro adala h 

BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung. Lembaga Keuanga n Syari’a h 

yang berfungsi sebagai penerima da n penyalur uang simpana n dala m bentu k 

tabunga n wadi’a h, BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung juga memiliki 

fungsi dala m pengelolaa n keuanga n terpadu, yakni tida k hanya mengelola 

keuanga n simpana n anggota, bai k Simpana n Poko k maupu n Simpana n 

Wajib, melainka n dapat mengelola tabunga n denga n siste m syari’a h, juga 

menerima da n mengelola zakat, infa k, sodaqa h da n wakaf uang untu k 

diproduktifka n, disinila h makna zakat produktif maupu n wakaf produktif.
10

 

Beberapa BMT pada wilaya h Eks Lampung Tenga h khususnya di 

Metro suda h banya k yang tida k beroperasi lagi, sementara BMT Fajar Bina 

Sejahtera Metro Lampung masi h eksis da n beroperasi hingga saat ini, 

memiliki 8 Kantor Cabang yang tersebar di Wilaya h Lampung, Bogor da n 

Bekasi. BMT Fajar Bina Sejatera berkantor pusat J l. K H. A. Dahla n Imopuro 

Metro Pusat. BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung dala m menjalanka n 

                                                 
9
 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemah, (Bandung: Syaamil Al-Qur’an, 

2018), h. 388 
10

 Dokumentasi Profil BMT Fajar Bina Sejahtera, pada tanggal 14 Oktober 2022 
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kegiata n usahanya selalu mengutamaka n kepuasa n nasabah/anggota 

diantaranya melayani masyarakat yang ingi n menabung da n juga memberika n 

fasilitas pinjama n kepada masyarakat yang membutuhka n. Strategi pelayana n 

yang diterapka n meliputi tiga kompone n, yaitu mencaku p SDI/karyawa n 

(people), proses (process), da n bukti fisi k (physicalevidence). Dala m proses 

pencaria n da n pemenuha n karyawa n yang dilakuka n, banya k kendala yang 

dihadapi BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung antara lai n sulitnya 

mendapatka n SDI yang sesuai, sebagai conto h kebutuha n pada posisi 

frontliner atau CS (customer service) da n karyawa n yang sesuai pada 

porsinya sebagai lembaga keuanga n berlabe l syaria h Isla m. Masala h waktu 

pemenuha n, sebagai conto h untu k pemenuhannya diberika n waktu satu 

bula n, namu n terjadi sampai berbulan-bula n untu k dapat menyediaka n, 

karena terbatas.
11

 

Berdasarka n hasi l pra survey diketahui bahwa stakeholder BMT Fajar 

Bina Sejahtera berjumla h 57 orang yang terdiri dari Pengurus, Pengawas, 

Kepala Divisi, Pimpina n Cabang, Marketing Funding, Marketing 

Pembiayaa n, teller da n Karyawa n Baitu l Maa l. Hasi l wawancara denga n 

sala h satu stakeholder BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung, diketahui 

operasiona l BMT sangat ditentuka n ole h kualitas dari karyawa n itu sendiri. 

Pera n karyawa n sangatla h vita l dala m perkembanga n BMT kedepannya. Jadi 

piha k BMT harus mulai memberika n perhatia n khusus kepada karyawa n da n 

                                                 
11

Hardi, Kepala Divisi SDI BMT Fajar Bina Sejahtera, wawancara pada tanggal 14 

Oktober 2022 
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calo n karyawa n dimulai dari melakuka n perekruta n yang bai k da n 

pembekala n karyawa n secara maksima l.
12

 

Berdasarka n hasi l wawancara juga diketahui bahwa banyaknya 

pegawai BMT Fajar Bina Sejahtera yang buka n dari lulusa n studi perbanka n 

syari’a h ataupu n ekonomi syari’a h yang mayoritas mengisi di dala m lembaga 

tersebut, sedangka n seperti diketahui bahwa lembaga BMT Fajar Bina 

Sejahtera Metro Lampung merupaka n lembaga keuanga n syari’a h yang 

seharusnya Sumber Daya Insani yang ada di lembaga BMT adala h lulusa n 

studi perbanka n syari’a h ataupu n ekonomi syaria h. Diketahui jumla h 

karyawa n BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung sebanya k 57 karyawa n 

denga n lulusa n yang berbeda-beda, lulusa n S1 sebanya k 19 orang yang terdiri 

dari 9 orang lulusa n S1 Perbanka n Syara’a h da n Ekonomi Syari’a h da n 10 

orang lulusa n S1 tetapi buka n dari jurusa n Perbanka n Syara’at da n Ekonomi 

Syari’a h, sedangka n 38 karyawa n yang lainnya hanya lulusa n SMA dari 

berbagai jurusa n. Ha l ini menunjukka n bahwa Pengurus da n Pengelola di 

BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung masi h didominasi lulusa n selai n 

jurusa n Perbanka n Syaria h da n Ekonomi Syaria h, sehingga diperluka n 

pengelolaa n manajeme n sumber daya insani yang bai k da n sesuai denga n 

nilai-nilai Islami agar tujua n yang tela h ditetapka n ole h BMT dapat berjala n 

denga n lancar. 

Berdasarka n latar belakang masala h yang diuraika n di atas, peneliti 

terdorong untu k mengetahui sejau h mana penerapa n manajeme n sumber daya 

                                                 
12

Hardi, Kepala Divisi SDI BMT Fajar Bina Sejahtera, wawancara pada tanggal 14 

Oktober 2022 
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insani yang ada di BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung. Maka dari itu 

peneliti tertari k untu k melakuka n penelitia n yang berjudu l MANAJEME N 

SUMBER DAYA INSANI DALA M MENJAGA SUSTAINABILITY 

BAITU L MAA L WAT TAMWI L FAJAR BINA SEJAHTERA METRO 

LAMPUNG. 

 

B. Pertanyaan Penelitian 

Berdasarka n papara n latar belakang masala h maka dapat dirumuska n 

pertanyaa n penelitia n sebagai berikut: Bagaimanaka h penerapa n manajeme n 

Sumber Daya Insani dala m menjaga sustainability Baitu l Maa l Wat Tamwi l 

Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung? 

C. Tujuan Penelitian  

Berdasarka n pertanyaa n penelitia n di atas, maka tujua n dari penelitia n 

ini adalah: Untu k menganalisis penerapa n Manajeme n Sumber Daya Insani 

dala m Menjaga Sustainability Baitu l Maa l Wat Tamwi l Fajar Bina Sejahtera 

Metro Lampung. 

D. Manfaat penelitian  

Hasi l penelitia n ini diharapka n bermanfaat untuk: 

1. Manfaat Teoretis  

Penelitia n ini diharapka n dapat menamba h khazana h keilmua n di 

bidang Ekonomi Syaria h, khususnya tentang manajeme n SDI di BMT. 

2. Manfaat Praktis 

Sebagai baha n masuka n dala m rangka peningkata n da n 

pengembanga n lembaga keuanga n syaria h sehingga aka n mencapai 
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tingkat keberhasila n yang optima l untu k menghadapi tantanga n 

persainga n usaha dala m lingku p pembiayaa n mikro, khususnya BMT 

Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung. 

E. Penelitian Terdahulu yang Relevan  

Penelitia n terdahulu dapat dijadika n referensi atau dasar dari 

penelitia n yang aka n dilakuka n ole h penulis, berikut merupaka n penelitia n 

terdahulu: 

1. Tarmini judu l Siste m Manajeme n Sumber Daya Manusia di BMT, hasi l 

penelitia n menunjukka n bahwa manusia merupaka n sumber daya penting 

dala m suatu perusahaa n untu k mencapai ke berhasila n. Sedangka n 

pengelolaa n siste m manajeme n sumber daya manusia yang diterapka n di 

BMT Sumber Usaha merupaka n bentu k sukarela sebab awa l mula BMT 

tersebut didirika n perekruta n calo n pegawai tida k menggunaka n moda l 

yang besar hanya bermoda l kemaua n da n beberapa alat tulis sebagai bukti 

transaksi dala m menghimpu n da n penyalura n dana, sehingga dala m 

pelayanannya BMT tersebut masi h perlu banya k belajar, terutama bagi 

penggunaa n tenaga kerja baru. Resiko da n kegagala n merupaka n 

ancama n dala m mencapai kesuksesa n untu k itu dala m memanaj sumber 

daya manusia perlu seleksi yang tepat terutama dala m merekrut para 

pegawai guna memperole h pegawai yang bai k da n berkualitas denga n 

dimulai dari proses perencanaa n pelaksanaa n penarika n pegawai, 

pengorganisasia n, embanga n karier, penilaia n terhada p prestasi kerja, 

pemberia n balas jasa, pelayana n karyawa n, penegaka n disipli n mengikut 
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sertaka n pegawai pada seminarserta seminar penting ha l ini dilakuka n 

untu k mencapai sumber daya manusia yang berkualitas da n produktif.
13

 

Persamaa n penelitia n ini penelitia n terdahulu adala h sama-sama meneliti 

tentang Sumber Daya Mansuia di BMT, sedangka perbedaannya pada 

penelitia n lebi h kepada keberlangsunga n BMT.  

2. Yutisa Tricahyani, denga n judu l Urgensi Sumber Daya Insani Dala m 

Instituti Perbanka n Syariah. Penelitia n ini bertujua n untu k menganalisis 

tentang konse p sumber daya insani di lembaga keuanga n perbanka n 

syaria h. Metode penelitia n yang digunaka n adala h deskriptif analisis. 

Merupaka n suatu metode penelitia n yang mendeskriptifka n bagaimana 

urgensi sumber daya insani dala m perbanka n syaria h saat ini. Dari 

deskripsi gambarangambara n da n masala h perbanka n syaria h yang ada, 

kemudia n dianalisis da n dideskripsika n berdasarka n fakta-fakta atau 

kenyataa n di lapanga n. Hasi l penelitia n ini menunjukka n bahwa yang 

terjadi selama ini hanyala h perpindaha n pegawai dari ban k konvensiona l 

ke ban k syaria h. Sehingga yang terjadi adala h kurang kompetennya 

sumber daya insani tersebut di bidang perbanka n syaria h secara khusus. 

Pengembanga n sumber daya insani perlu dilakuka n untu k meningkatka n 

mutu atau kualitas dari sumber daya insani itu sendiri.
14

 Persamaa n 

penelitia n ini denga n penelitia n terdahulu adala h sama-sama meneliti 

tentang lembaga keuanga n da n sumber daya insani. Perbedaa n penelitia n 

                                                 
13

Tarmini, Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia Di BMT, Tesis 

http://perpus.iainsalatiga.ac.id/lemari/fg/free/pdf/?file=http://perpus.iainsalatiga.ac.id/g/pdf/public/

index.php/?pdf=2947/1/ 
14

 Yutisa Tricahyani, “Urgensi Sumber Daya Insani Dalam Instituti Perbankan 

Syariahhttp://jurnal.iaintulungagung.ac.id/index.php/muslimheritage/article/download/1277/881 

http://perpus.iainsalatiga.ac.id/lemari/fg/free/pdf/?file=http://perpus.iainsalatiga.ac.id/g/pdf/public/index.php/?pdf=2947/1/TARMINI
http://perpus.iainsalatiga.ac.id/lemari/fg/free/pdf/?file=http://perpus.iainsalatiga.ac.id/g/pdf/public/index.php/?pdf=2947/1/TARMINI
http://jurnal.iaintulungagung.ac.id/index.php/muslimheritage/article/download/1277/881
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ini denga n penelitia n terdahulu adala h pada penelitia n ini membahas 

manajeme n sumber daya manusia untu k menjaga sustainability BMT. 

3. Rina E l Maza, Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Keberlangsunga n 

Baitu l Maa l Wat Tamwi l Di Lampung, hasi l penelitia n faktorfaktor yang 

mempengaruhi keberlangsunga n lembaga keuanga n mikro adala h 

Kemahira n BMT di Lampung dala m mengakses moda l bai k dari lembaga 

keuanga n ban k da n no n ban k, menghimpu n dana ZIS dari masyarakat, 

melakuka n pelatiha n terhada p karyawan-karyawa n BMT bai k melalui 

pelatiha n interna l maupu n eksterna l untu k menciptaka n sumber daya 

manusia yang berkompete n, da n berkualitas, mampu mengatasi kredit 

bermasala h denga n menerapka n 5 C da n 3 R da n denga n menerapka n 

strategi yang lai n, serta meningkatka n pengawasa n bai k di kalanga n 

pimpina n BMT da n karyawannya, sehingga faktor-faktor tersebut mampu 

membuat BMT teta p eksis da n bertaha n keberlangsungannya hingga 

sekarang. Adapu n kendala yang dihadapi BMT di Lampung dala m 

perkembangannya adala h masi h banyaknya BMT yang berhadapa n 

denga n kredit bermasala h, adanya korupsi yang dilakuka n piha k interna l 

BMT da n masi h lemahnya manajeme n yang ada di BMT sehingga ha l ini 

sangat berpengaru h terhada p eksistensinya. Dala m perkembangannya 

BMT di Lampung cuku p menjamur namu n karena tida k dibarengi denga n 

skil l da n pengetahua n terkait lembaga keuanga n mikro da n BMT 

sehingga banya k BMT yang dala m perjalanannya gulung tikar. Dala m ha l 

ini diperluka n skil l yang memadai da n sumberdaya manusia yang 
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berkompete n di bidang BMT sehingga BMT tersebut dapat bertaha n da n 

eksis kedepannya. Untu k mempertahana n eksistensi suatu lembaga 

keuanga n mikro diperluka n keberania n da n terobosa n piha k BMT untu k 

dapat menjali n kerjasama denga n lembaga keuanga n ban k da n no n ban k 

atau lembaga lainnya, da n diperluka n inovasi da n kreatifitas agar BMT 

tersebut mampu berkompetisi denga n BMT Lainnya.
15

 

4. Lukmanu l Haki m denga n judu l Analisa Keberlanjuta n Bmt Dala m 

Pademi Covid 19 Berbasis Bisnis Mode l Da n Pemiliha n Pelayana n 

Anggota Pembiayaa n (Selective Lending). Hasi l penelitia n ini pertama, 

BMT sebagai lembaga keunga n mikro, berbada n huku m koperasi simpa n 

pinja m da n pembiaya n syaria h (KSPPS) yang melayani para pengusaha 

mikro masi h harus fokus kepada bisnis utamanya yaitu pelayana n 

keuanga n bai k pengumpula n simpana n anggota da n pembiayaa n, bai k 

kebutuha h moda l usaha maupua n investasi, da n alternatif perubaha n 

bisnis BMT belu m dapat dilakuka n sekaligus dikarenaka n kendala 

financia l, regulasi da n kemampua n sumber daya manusia. Kedua 

pemiliha n anggota pembiayaa n secara ketat memaksa BMT harus dapat 

menyeimbangka n antara peningkata n jumla h anggota da n resiko 

pengelolaa n gaga l bayar disebabka n dampa k dari pandemi Covid 19. 

Meskipu n implikasinya aka n mengurangi jumla h anggota yang 

berdampa k pada keberlanjuta n BMT. Sedangka n kita ketahui semaki n 

                                                 
15

 Rina El Maza, “Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Keberlangsungan Baitul Maal Wat 

Tamwil Di Lampung”, Jurnal Akuntansi dan Perbankan Syariah, P-ISSN: 2621-4636; E-ISSN: 
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bertamba h jumla h anggota mencerminka n eksistensi BMT 

dimasyarakat.
16

 Pada peneliti ini terdapat persamaa n denga n penelitia n 

terdahulu, persamaannya sama-sama membahasa tentang keberlanjutannya 

BMT, sedangka n yang membedaka n denga n penelitia n ini, pada 

penelitia n ini lebi h menekanka n pada keberadaa n sumber daya manusia 

terhada p berlangsunga n BMT.  

5. Nur Inda h Riwajanti, denga n judu l Bagaimana meningkatka n 

keberlanjuta n Baitu l Maa l wat Tamwi l (BMT)?, hasi l penelitia n 

menunjukka n bahwa dala m mengelola da n menjaga keberlanjuta n usaha, 

Koperasi Syaria h mengalami masala h yang disebabka n ole h penuruna n 

ekonomi nasiona l, pembiayaa n bermasala h (macet), minat masyarakat 

terhada p Koperasi syaria h yang masi h kurang da n pemahama n yang 

masi h harus ditingkatka n sehingga koperasi harus betul-betu l berupaya 

untu k memperole h kepercayaa n masyarakat. Koperasi juga mengalami 

masala h dala m pengelolaa n usaha dala m ha l permodala n, kapabilitas 

sumber daya insani yang masi h kurang maksima l, pemahama n 

masyarakat terhada p konse p syaria h masi h kurang sehingga produk-

produ k syaria h pu n kurang dikena l ole h masyarakat, pengelola 

mengalami masala h komunikasi denga n pengurus yang sangat sibu k, da n 

infrastruktur koperasi yang kurang memadai. Walaupu n mengalami 

masalah-masala h yang cuku p berat, hampir semua responde n yaki n 

                                                 
16

 Lukmanul Hakim, Analisa Keberlanjutan Bmt Dalam Pademi Covid 19 Berbasis Bisnis 

Model Dan Pemilihan Pelayanan Anggota Pembiayaan (Selective Lending),Jurnal Ekonomi Dan 

Keuangan Islam, Vol. 01, No. 01 Januari 2021, E-ISSN : 2774-4418 P-ISSN : 2774-4108, 

Available at https://jurnal.unsur.ac.id/elecosy/index 

https://jurnal.unsur.ac.id/elecosy/index
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mampu mengatasi masala h likuiditas da n menjaga keberlanjuta n yang 

biasanya dialami saat hari besar agama da n tahu n ajara n baru sekola h, 

denga n menggunaka n dana anggota da n pendiri. Untu k mengatasi 

masalah-masala h tersebut diatas, strategi yang dilakuka n untu k menjaga 

keberlanjuta n adala h melakuka n linkage denga n lembaga lai n, menjaga 

likuiditas sebai k mungki n denga n optimalisasi interna l, efisiensi 

operasiona l da n peningkata n produktifitas, memiliki rencana 

pengembanga n untu k masa yang aka n datang, melakuka n pembinaa n 

pada para anggota, mengusulka n  pendiria n Lembaga Penjami n Simpana n 

khusus untu k LK M da n membuat siste m credit checking seperti yang 

dimiliki ole h Ban k Indonesia untu k mengetahui trac k record seorang 

anggota.
17

 Adapu n persamaa n penelitini terdahulu denga n penelitia n yang 

aka n peneliti lakuka n sama-sama membahas tentang kelerlanjuta n BMT, 

sedangka n yang membedakannya pada penelitia n terdulu lebi h membahas 

tentang pembiaayaa n pada keberlanjuta n BMT, sedangka n pada 

penelitia n ini aka n membahas tentang keberadaa n sumber daya manusia 

terhada p sustainability BMT.  

6. Nadya Amira Husna, Penerapa n Prinsi p Manajeme n Sumber Daya Insani 

di Kampung Cokelat Blitar. Penelitia n ini bertujua n untu k mengetahui 

penerapa n prinsi p manajeme n di kampung Cokelat Blitar. Penelitia n ini 

menggunaka n metode kualitatif, denga n pengumpula n data dilakuka n 

melalui wawancara da n observasi secara mendala m da n selama periode. 

                                                 
17

 Nur Indah Riwajanti, “Bagaimana meningkatkan keberlanjutan Baitul Maal wat 

Tamwil (BMT)?, jurnal, p-ISSN: 2460-4089 e-ISSN: 2528-2948, Vol. 6 No. 1, June 2020 (1-11), 

Available at: http://ejournal.unida.gontor.ac.id/index.php/altijarah 

http://ejournal.unida.gontor.ac.id/index.php/altijarah
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Penelitia n menemuka n bahwa implementasi manajeme n sumber daya 

manusia berbasis syaria h di Kampung Coklat Blitar ini meliputi proses 

rekrutme n (persyaratannya yaitu harus beragama Isla m da n berjilbab bagi 

perempuan), proses seleksi (harus mengikuti beberapa tes), pelatiha n da n 

pengembanga n (bersifat religius), da n penilaia n kinerja (menggunaka n 

hasi l kerja da n perilaku). Hasi l juga menunjukka n bahwa Koperasi 

Kampung Coklat Blitar ini dala m penerapa n manajeme n sumber daya 

manusia berbasis syaria h suda h sesuai denga n ajaran-ajara n Isla m. 

Denga n melaksanaka n pemberia n reward kepada karyawa n yang 

berperilaku bai k.
18

 Persamaa n penelitia n ini denga n penelitia n terdahulu 

adala h sama-sama meneliti tentang sumber daya insani. Perbedaa n 

penelitia n ini denga n penelitia n terdahulu adala h pada penelitia n ini 

membahas kontribusi lulusa n ekonomi syaria h terhada p BMT sedangka n 

penelitia n terdahulu menganalisis penerapa n manajeme n sumber daya 

insani. Persamaa n penelitia n ini denga n penelitia n terdahulu adala h sama-

sama meneliti tentang kontribusi sumber daya insani. Perbedaa n 

penelitia n ini denga n penelitia n terdahulu adala h pada penelitia n ini 

membahas manajeme n sumber daya manusia untu k menjaga sustainability 

BMT sedangka n penelitia n terdahulu menganalisis mitra kerja terhada p 

kinerja UMK M. 

 

 

                                                 
18

 Nadya Amira Husna, “Penerapan Prinsip Manajemen Sumber Daya Insani di Kampung 

Cokelat Blitar”, http://journal.uin-alauddin.ac.id/index.php/Iqtisaduna/article/view/4949/4684 

http://journal.uin-alauddin.ac.id/index.php/Iqtisaduna/article/view/4949/4684
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F. Sistematika Penelitian 

Pada sistematika penulisa n ini membahas tentang uruta n dala m 

penyelesaika n sebua h penelitia n. Ha l ini tentunya sangat penting untu k 

dilakuka n agar penelitia n yang dilakuka n dapat tersusu n denga n sistematis, 

runtut da n rapi. 

Pada Bab I dala m penelitia n ini membahas terkait latar belakang 

masala h, pertanyaa n penelitia n, tujua n penelitia n, manfaat penelitia n, 

penelitia n terdahulu yang releva n denga n penelitia n ini da n juga membahas 

terkait sistematika penelitia n ini agar sistematis. 

Bab II membahas terkait Kajia n Teori dari penelitia n ini. Teori yang 

diambi l adala h teori yang berkaita n erat denga n judu l penelitia n yaitu 

Manajeme n Sumber Daya Insani dala m Menjaga Sustainability Baitu l Maa l 

Wat Tamwi l pada KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung. Teori 

yang dijabarka n adala h Pengertia n dari Sustainability da n faktor-faktor yang 

mempengaruhi sustainability. Baitu l Maa l Wat Tamwi l (BMT), Baitu l Maa l 

Wat Tamwi l yang mencaku p Pengertia n Baitu l Maa l Wat Tamwi l, Dasar 

Huku m, Fungsi da n pera n Baitu l Maa l Wat Tamwi l (BMT), Produk-produ k 

Baitu l Maa l Wat Tamwi l (BMT), Keunggula n da n kelemaha n Baitu l Maa l 

Wat Tamwi l, serta. Selanjutnya dala n kajia n teori dibahas terkait Manajeme n 

Sumber Daya Insani, bai k dari pengertia n Manajeme n, Sumber Daya Insani 

da n Manajeme n Sumber Daya Insani itu sendiri. 

Bab III membahas terkait denga n Metodologi Penelitia n yang 

digunaka n dala m peneliatia n ini. Pada bagia n ini dibahas tentang Rancanga n 
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Penelitia n, Sumber Data/Informa n Penelitia n, Metode Pengumpula n Data, 

Tekni k Penjami n Keabsaha n Data, da n Tekni k Analisis Data. 

Bab IV aka n membahas terkait Hasi l penelitia n da n Pembahasa n, 

dimana peneliti aka n melakuka n penelitia n denga n mewawancari Pengurus, 

Kepala Divisi SDI, serta Pimpina n Cabang KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

Metro Lampung terkait Manajeme n Sumber Daya Insani dala m Menjaga 

Sustainability Baitu l Maa l Wat Tamwi l pada KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera Metro Lampung. Selanjutnya aka n dilakuka n pembahasa n secara 

jelas dala m bab IV ini terkait segala ha l yang dilakuka n ole h KSPPS BMT 

Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung dala m menjaga Sustainability BMT 

nya. 

Bab V aka n membahas terkait penutu p yang aka n dibuat sebua h 

kesimpula n dari penelitia n. Selanjutnya dibahas tentang rekomendasi berupa 

saran-sara n untu k piha k KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Lampung 

maupu n untu k penelitia n berikutnya. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

A. Sustainability Lembaga Keuangan Mikro 

1. Pengertaian Sustainability LKM 

Secara umu m para ahli mengkaji sustainabilitas denga n dua 

pendekata n, yaitu pendekata n kesejahteraa n da n pendekata n 

kelembagaa n. Menurut Murdoc h dala m Zubair, dala m geraka n keuanga n 

mikro (microfinance movement) di dunia dala m ha l menjangkau kau m 

miski n melalui pemberia n akses terhada p layana n keuanga n, terdapat 

dua pendekata n utama yaitu pendekata n kelembagaa n (institutionist 

approach) da n pendekata n kesejahteraa n (welfarist approach). Penelitia n 

menunjukka n bahwa lembaga keuanga n mikro secara signifika n ditandai 

denga n pendekata n institusiona l untu k keberlanjuta n.
1
 

Pendekata n kelembagaa n fokus pada penciptaa n lembaga 

keuanga n untu k menjangkau nasaba h yang ta k terlayani ole h siste m 

keuanga n forma l. Penekana n terhada p kelembagaa n terdapat pada 

pencapaia n kecukupa n keuanga n, lebar jangkaua n yang artinya jumla h 

nasaba h terlayani, serta dampaknya secara positif terhada p nasaba h. 

Sementara pendekata n kesejahteraa n lebi h menekanka n pada kedalama n 

jangkaua n yang berarti leve l masyarakat termiski n yang dilayani. 

Pendekata n ini tida k selalu melihat sisi kelembagaa n, tapi penekana n 

                                                 
1
 Muhammad Kamal Zubair, Analisis Faktor-Faktor Sustainabilitas Lembaga Keuangan 

Mikro Syariah, IQTISHADIA Vol. 9, No. 2, 2016, 201-226, P-ISSN: 1979-0724, E-ISSN: 2502-

3993, DOI: http://dx.doi.org/10.21043/iqtishadia.v9i2 

http://dx.doi.org/10.21043/iqtishadia.v9i2
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pada dampa k dari layana n keuanga n terhada p masyarakat miski n yang 

aktif secara ekonomi. 

Dala m pelaksanaannya, Robinso n dala m Zubair mencatat bahwa 

kedua pendekata n tersebut pada dasarnya mempunyai pera n yang sama 

dala m pengembanga n keuanga n mikro institusiona l. Kunci bagi 

keberlanjuta n (sustainability) dari sebua h LK M adala h keharusa n dari 

adanya tujua n komersi l (profit making objective) yakni kemampua n 

menghasilka n laba, disamping adanya misi sosia l yang diemba n (socia l 

mission). Penyelenggaraa n jasa keuanga n mikro yang sustainable dapat 

dilaksanaka n ole h institusi komersia l yang memberika n layana n 

keuanga n kepada masyarakat miski n yang aktif secara ekonomi. Aspe k 

terpenting adala h menyediaka n layana n kredit da n tabunga n secara 

menguntungka n da n dapat menjangkau nasaba h dala m skala besar. Ha l 

ini dimungkinka n apabila LK M tela h diregulasi da n mandiri.
2
 

Keberlanjuta n (sustainability) didefinisika n sebagai kemampua n 

untu k memberika n kredit secara berkelanjuta n untu k menutu p biaya 

operasi da n untu k menghasilka n pendapata n yang cuku p. Sustainability 

diukur dari kemampua n untu k memperole h pendapata n untu k menutu p 

seluru h biaya operasiona l tanpa bantua n dana dari institusi yang lai n.
3
 

                                                 
2
 Muhammad Kamal Zubair, Analisis Faktor-Faktor Sustainabilitas Lembaga Keuangan 

Mikro Syariah, IQTISHADIA Vol. 9, No. 2, 2016, 201-226, P-ISSN: 1979-0724, E-ISSN: 2502-

3993, DOI: http://dx.doi.org/10.21043/iqtishadia.v9i2 
3
 Nur Indah Riwajanti, Bagaimana meningkatkan keberlanjutan Baitul Maal wat Tamwil 

(BMT)?, Available at: http://ejournal.unida.gontor.ac.id/index.php/altijarah, p-ISSN: 2460-4089 e-

ISSN: 2528-2948, Al Tijarah: Vol. 6 No. 1, June 2020 (1-11) 

http://dx.doi.org/10.21043/iqtishadia.v9i2
http://ejournal.unida.gontor.ac.id/index.php/altijarah
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Menurut Associatio n for Socia l Advancement (ASA), 

sustainabilitas LK M dapat dilihat dari aspe k sustainabilitas lembaga da n 

sustainabilitas keuanga n. Sustainabilitas lembaga adala h kemampua n 

LK M untu k beroperasi secara berkelanjuta n yang didukung ole h faktor 

keberhasila n dala m mengimplementasika n cost-effectiveness sebagai 

kunci utama kegiata n usahanya, sedangka n sustainabilitas keuanga n 

merupaka n kondisi keuanga n suatu LK M yang dala m kegiatannya dapat 

mencukupi kebutuha n biaya operasi da n biaya dana untu k jangka 

panjang.
4
 

Mengingat kegiata n BMT berkaita n erat denga n dana dari 

masyarakat atas dasar kepercayaa n, maka setia p pelaku BMT diharapka n 

teta p menjaga kepercayaa n tersebut. Kepercayaa n masyarakat terhada p 

lembaga keuanga n mikro syaria h ini aka n terjaga apabila BMT 

diselenggaraka n da n dikelola denga n prinsi p kehati-hatia n sehingga 

selalu terpelihara kondisi kesehatannya. Atas dasar itu, BMT harus diatur 

da n diawasi denga n ketat. Pentingnya pengawasa n terutama untu k 

melindungi nasaba h da n menghindari mora l hazard sebagai akibat adanya 

perbedaa n kepentinga n antara lembaga da n nasaba h. Ole h karena itu, 

pengawasa n yang efektif membutuhka n adanya pengawas denga n 

kompetensi khusus karena aspek-aspe k yang diawasi sangat spesifi k da n 

rinci. Pengawasa n terhada p BMT dapat berjala n efektif apabila dilakuka n 

secara interna l da n eksterna l. Pengawasa n eksterna l dilakuka n melalui 

                                                 
4
 Ayi Cavriel Ayayi dan Maty Sene, “What Drives Microfinance Institutions 

Sustainability,” Journal of Developing Areas, vol. 44, 1, 2010, h. 306. 
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pembentuka n atau penunjuka n suatu lembaga eksterna l yang independe n 

untu k menilai tingkat kesehata n BMT. Sedangka n pengawasa n interna l 

dilakuka n ole h Dewa n Pengawas Syaria h (DPS). 

Kegiata n usaha BMT dapat berjala n berkelanjuta n apabila 

didukung ole h infrastruktur kelembagaa n yang kuat sebagai penunjang 

pemberdayaa n BMT. Denga n dukunga n infrastruktur kelembagaa n yang 

memadai terhada p aktivitas keuanga n mikro terbukti mampu 

menumbuhka n industri tersebut secara sehat. Ha l ini diperkuat ole h 

penelitia n ADB bahwa pemerinta h seharusnya menguba h pola intervensi 

secara langsung menjadi intervensi secara tida k langsung denga n 

membangu n infrastruktur pendukung yang diperluka n ole h lembaga 

keuanga n mikro. 

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Sustainability LKM 

Terdapat beberapa faktor yang membuat lembaga keuanga n BMT 

mampu eksis da n kompetitif hingga sustainabe l da n mapa n di antaranya:  

a. Faktor regulasi da n supervisi. Seperti dala m Stasche n, bahwa denga n 

hadirnya regulasi da n supervisi tela h berpengaru h atas berkembang 

da n keberlangsunga n BMT. Denga n regulasi sebagai pandua n dala m 

mengatur lembaga, bagaimana BMT beroperasi sesuai denga n 

regulasi yang ditetapka n. Sementara supervisi mengawa l da n 

memastika n BMT mampu melaksanaka n aturan-tura n sesuai denga n 

regulasi yang ditetapka n. Regulasi dapat dipahami juga pengatura n 

yang berkaita n lembaga keuanga n mikro bisa berbentu k undang-



 

 

 

24 

undang ataupu n peratura n pemerinta h. Urgensi regulasi terhada p 

eksistensi lembaga keuanga n karena hadirya BMT menjadi 

kebutuha n masyarakat bagi pelaku UMK M. BMT sebagai lembaga 

keuanga n syaria h denga n siste m bagi hasi l da n resiko dala m 

operasionalnya. Seperti diungkapka n Chideme bahwa LK M tida k 

aka n mampu sebagai lembaga intermediasi dari unit surplus denga n 

unit depisit yang efektif tanpa adanya regulasi dala m suatu negara 

tersebut.
5
 

b. Faktor permodala n dala m eksistensi da n kapasitas lembaga. 

Kelembagaa n BMT mampu eksiste n karena ditopang kapasitas 

lembaga. Berkaita n kapasitas lembaga dapat diukur adala h aspe k 

permodala n BMT da n jumla h jaringa n kantor cabang. Meningkatnya 

kapasitas lembaga karena terjadinya peningkata n permodala n yang 

disumbang dari moda l interna l yang bersumber dari setora n dana 

(funding) para anggota koperasi.
6
 

c. Faktor sumber daya insani adala h ha l paling vita l mendukung 

eksisnya BMT. Sumber daya insani dapat didefiniska n sebagai alat 

untu k mencapai tujua n. Sumber daya insani merupaka n orang-orang 

yang merancang da n menghasilka n barang da n jasa, mengawasi 

mutu, memasarka n produ k, mengalokasika n sumber daya finansia l 

                                                 
5
 Muhammad Aswad, Analisis Faktor-Faktor Sustainabilitas Baitul Maal Wat Tamwil 

(BMT), Asy Syar’iyyah: Jurnal Ilmu Syari’ah dan Perbankan Islam – ISSN 2089-7227 (p) 2598-

8522 (e), Vol. 6, No. 1, Juni 2021, pp. 23-42 
6
 Oded Galor, “The Demographic Transition and the Emergence of Sustained Economic 

Growth,” Journal of the European Economic Association 3, no. 2–3 (1 Mei 2005): 394, 

https://doi.org/10.1162/jeea.2005.3.2-3. h. 494. 

https://doi.org/10.1162/jeea.2005.3.2-3


 

 

 

25 

serta merumuska n strategi da n tujua n organisasi.
7
 Persoala n SDI 

adala h ha l yang mendasar dala m eksistensi BMT. SDI yang 

kompete n pada BMT adala h SDI yang terampi l, berpengetahua n 

khususnya manajeme n keuanga n syaria h, sika p (attiudes), nilai-nilai 

(values), kebutuhan-kebutuha n (nedds). Segala unsur yang kompete n 

pada akshirnya aka n mempengaruhi perana n da n perilaku SDI 

terhada p organisasi.
8
 Dala m ha l ini organisasi lembaga keuanga n 

mikro syaria h yaitu BMT. 

d. Manajeme n adala h proses menggerakka n tenaga manusia, moda l 

da n peralata n lainnya secara terpadu untu k mencapai tujua n tertentu, 

kombinasi antara kebijaka n, administrasi da n oarang yang 

mengambi l keputusa n da n pengawasa n yang dibutuhka n untu k 

mencapai stabilitas da n pertumbuha n usaha.
9
 Manajeme n BMT 

adala h lembaga keuanga n syaria h yang mesti dikelola secara 

profesiona l. Dala m pengelolaa n BMT maka aspe k yang berkaita n 

tata kelola ekonomi da n manajeme n keuanga n harus dikuasai secara 

maksima l. Disamping itu juga manajeme n BMT harus bisa 

menyesuaika n terhada p perkembanga n tekhnologi yang digunaka n 

dala m pengelolaa n BMT sehingga tida k ketinggala n zama n yang 

berdampa k pada lemahnya kompetisi BMT dala m menamba h minat 

                                                 
7
 Sadili Samsudin, Managemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Pustaka Setia, 2006), 

21. 
8
Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Andi, 

2003), 26, http://ucs.sulsellib.net//index.php?p=show_detail&id=17721 
9
 15 Sri Redjeki Hartono, Paramita Prananingtyas, dan Fahimah, Kamus hukum Ekonomi, 

(Bogor: Ghalia Indonesia, 2010), h. 110. 

http://ucs.sulsellib.net/index.php?p=show_detail&id=17721
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nasabahnya. Kajia n kognisi manajeme n meliputi di empat hal: 

planning (perencanaan), actuating (pelaksanaan), organizing 

(pengorganisasian) da n controlling (pengontrolan).
10

 

e. Inovasi dapat diartika n sebagai kegiata n pengembanga n atau 

perekayasaa n yang bertujua n mengembangka n penerapa n praktis 

nilai dala m konteks inovasi produ k disesuaika n pada nilai keuanga n 

Isla m pada produ k jasa keuanga n mikro. Inovasi produ k BMT harus 

ditingkat di mana mampu merebut pasar keuanga n mikro. Agar BMT 

bisa bersaing denga n sesama lembaga keuanga n yang menawarka n 

jasa keuanga n denga n pesaing kuat seperti lembaga keuanga n 

konvensiona l yang lebi h dulu eksis. Maka sepatutnya BMT bisa 

menyeimbangka n denga n produk-produ k lembaga keuanga n 

konvensiona l. Produ k yang dikembangka n tentunya berdasarka n 

pada suatu perencanaa n da n pelaksanaa n berdasarka n kebutuha n 

pasar. BMT memang harus bisa membaca apa yang dibutuhka n ole h 

nasaba h saat ini, untu k memberika n varia n alternatif yang bisa 

dipili h ole h nasaba h berkaita n produ k simpana n ataupu n produ k 

pembiayaa n yang ditawarka n. 

f. Faktor kondisi ekonomi makro menjadi sala h satu faktor yang 

mempengaruhi keberlangsunga n BMT. Seperti yang dilangsir Asia n 

Development Ban k mengungkapka n bahwa kondisi perekonomia n 
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menjadi penentu pengembangang LK M, terkhusus denga n stabilitas 

ekonomi melalui stabilnya harga-harga komoditi, harga produ k jasa 

da n barang, pertumbuha n ekonomi da n pembanguna n infrastruktur 

di pedesaa n.
11

 

Selai n beberapa faktor di atas, sustainabilitas BMT hingga 

sekarang, da n tela h mampu berpera n signifika n terhada p perekonomia n 

masyarakat Indonesia tida k terlepas dari perana n sumber daya manusia 

atau biasa dikena l dala m ekonomi syaria h sumberdaya insani (SDI). 

Seperti diungkapka n Sala m bahwasanya sustainabilitas koperasi maupu n 

koperasi syaria h (BMT) sangat ditentuka n faktor SDI, jangkaua n pasar 

meliputi account officer da n jumla h debitur, inovasi produ k, da n 

manajeme n operasiona l. Keempat faktor ini secara simulta n sebagai 

penggera k keberlangsunga n BMT di tenga h persainga n lembaga 

keuanga n kompetitif.
12

 

Menurut Zubair menyimpulka n dala m penelitiannya bahwa 

terdapat lima aspe k yang mempengaruhi sustainabilitas lembaga keuanga n 

mikro syaria h yaitu aspe k pengawasa n, regulasi, infrastruktur, sumber 

daya manusia (SDM) da n permodala n.
13

Dala m penelitia n lai n yang 

dilakuka n Khairunnisa menyimpulka n bahwa Baitu l Maa l Wat Tamwi l 

(BMT) agar bisa terus eksis da n berkelanjuta n berdasarka n prioritas utama 

                                                 
11
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oleh Hasse J (Yogyakarta: Sekolah Pascasarjana UGM, 2014), h. 26. 
13
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adala h masala h regulasi da n pengawasa n, masala h pasar/komuna l, 

masala h manajeme n, masala h SD M da n masala h infrastruktur. Adapu n 

jika dilihat dari cluster aspe k masala h yang memiliki prioritas utama 

adala h belu m mempuninya siste m teknologi da n informasi, kondisi 

ekonomi, kelalaia n manajeme n, buruknya pengendalia n interna l yang 

berakibat fraud, kurangnya pemahama n SD M terhada p kepatuha n syaria h 

da n siste m teknologi informasi yang belu m mumpuni.
14

 

Ubaidila h menyimpulka n pula dala m penelitiannya bahwa 

Sustainabilitas BMT disebabka n pada masalah-masala h diproksika n 

menjadi interna l da n eksterna l. Masalah-masala h interna l maupu n 

eksterna l tersebut meliputi kinerja lembaga yang belu m optima l, kapasitas 

sumber daya insani yang belu m profesiona l, kinerja keuanga n yang belu m 

bai k, permodala n yang lema h, da n infrastruktur yang kurang bai k, 

regulasi yang tida k efektif da n pengawasa n yang tida k maksima l.
15

 

B. Baitul Mal Wat Tamwil 

1. Pengertian Baitul Mal wa Tamwil 

Baitu l Ma l Wa Tamwi l (BMT) terdiri dari dari dua frase Baitu l 

Ma l da n Baitu l Tamwi l, secara harfiah/lughowi Baitu l Maa l berarti 

ruma h dana da n Baitu l Tamwi l berarti ruma h usaha. Kedua pengertia n 

tersebut memiliki makna yang berbeda da n dampa k yang berbeda pula. 
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Dari segi istila h Baitu l Ma l adala h ruma h atau tempat yang mengelola 

harta yang dihimpu n dari zakat, infaq da n shodaqo h denga n tujua n 

sosia l sesuai atura n syaria h. Sedangka n Baitu l Tamwi l adala h ruma h 

atau tempat mengelola dana berupa tabunga n masyarakat atau umat da n 

disalurka n denga n tujua n komersi l.
16

 

Baitu l Maa l wat Tamwi l adala h lembaga keuanga n denga n 

konse p syaria h yang lahir sebagai piliha n yang menggabungka n konse p 

maa l da n tamwi l dala m satu kegiata n lembaga. Konse p maa l lahir da n 

menjadi bagia n dari kehidupa n masyarakat musli m dala m ha l 

menghimpu n da n menyalurka n dana untu k zakat, infa k da n shadaqa h 

(ZIS) secara produktif. Sedangka n konse p tamwi l lahir untu k kegiata n 

bisnis produktif yang murni untu k mendapatka n keuntunga n denga n 

sektor masyarakat menenga h ke bawa h (mikro).
17

 

Baitu l Maa l Wattamwi l (BMT) secara etimologis terdiri dari dua 

arti Pertama, Baitu l Tamwi l (Bait = Ruma h, at Tamwi l = 

Pengembanga n Harta), fungsinya untu k melakuka n kegiata n 

pengembanga n usaha-usaha produktif da n investasi dala m 

meningkatka n kualitas ekonomi pengusaha mikro da n keci l terutama 

denga n mendorong kegiata n menabung da n menunjang pembiayaa n   

kegiata n ekonominya. Kedua, Baitu l Maa l (Bait = Ruma h, Maa l = 

Harta), fungsinya untu k menerima dana zakat, infa k da n shadaqa h da n 
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mengoptimalka n distribusinya sesuai denga n peratura n da n amanahnya 

Visi BMT mengara h pada upaya untu k mewujudka n BMT menjadi 

lembaga yang mampu meningkatka n kualitas ibada h anggota (ibada h 

dala m arti yang luas).
18

 

Secara bahasa Baitu l Maa l memiliki makna ruma h dana da n Baitu l 

Tamwi l berarti sebua h ruma h usaha. Baitu l maa l dikembangka n 

berdasarka n sebua h sejara h perkembangannya, yakni dari masa Nabi 

sampai denga n abad pertengaha n perkembanga n Isla m. Dari penjabara n 

BMT diatas dijelaska n bahwa BMT sebagai sebua h lembaga yang sangat 

sederhana sebagai lembaga keuanga n Isla m dala m mengaktifka n 

peningkata n pengembanga n kegiata n ekonomi masyarakat denga n 

berlandaska n hukum-huku m syaria h dala m setia p kegiata n da n 

aktifitasnya.
19

 

BMT adala h lembaga keuanga n mikro yang dioperasika n denga n 

prinsi p bagi hasi l, dewasa ini perkembangannya suda h meningkat pesat 

dari tahu n ke tahu n. BMT merupaka n lembaga keunga n miko yang 

terdiri atas dua kegiata n sekaligus, yaitu Baitu l Maa l da n Baitu l 

Tamwi l. Kegiata n Baitu l Maa l dala m BMT adala h lembaga   keuanga n   

yang   kegiatannya   mengelola   dana   bersifat   nirlaba (sosial). Sumber 

dana diperole h dari zakat, infaq da n sedeka h, atau sumber lai n yang 
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hala l. Dana tersebut kemudia n disalurka n kepada mustahi k, yang 

berha k, atau untu k kebaika n.   Sedangka n   kegiata n   Baitu l   Tamwi l   

adala h   lembaga   keuanga n   yang kegiatannya adala h menghimpu n 

da n menyalurka n dana masyarakat da n bersifat profit-oriented.
20

 

Menurut Nur S Bukhari dala m Risnaningsi h BMT sebagai 

Lembaga Keuanga n Mikro Syari’a h, kedudukannya sejajar denga n 

koperasi, maka BMT berbada n huku m koperasi yang sama-sama berdiri 

di bawa h naunga n Dinas Koperasi. BMT secara operasiona l dijalanka n 

berdasarka n prinsip-prinsi p syari’a h sehingga BMT disebut sebagai 

koperasi syari’a h. BMT merupaka n lembaga keuanga n yang 

dioperasionalka n berdasarka n prinsip-prinsi p syari’a h yang bertujua n 

membantu pengusaha keci l denga n memberika n pembiayaa n yang 

dipergunaka n sebagai moda l dala m rangka mengembangka n bisnisnya.
21

 

2. Dasar Hukum 

Secara Huku m BMT berpayung pada koperasi tetapi siste m 

operasionalnya tida k jau h berbeda denga n Ban k Syari’a h sehingga 

produk-produ k yang berkembang dala m BMT seperti apa yang ada di 

Ban k Syari’a h. Sedangka n ban k syaria h mempunyai landasa n yuridis 

berupa undangundang tentang perbanka n syaria h yakni UU No. 21 tahu n 

2008 tentang perbanka n syaria h, sehingga lahirla h disitu legitimasi 

                                                 
20

Mashuri, “Peran Baitul Maal Wa Tamwil (BMT) Dalam Upaya Pemberdayaan 

Ekonomi Masyarakat”, Jurnal Ilmiah Ekonomi, Vol 5 No 2 (2016)  

https://ejournal.stiesyariahbengkalis.ac.id/index.php/iqtishaduna/article/view/83/83,  h. 116 
21

 Inne Risnaningsih, dkk, “Urgensi Kualitas Sumber Daya Manusia dalam Penyaluran 

Pembiayaan Mudharabah pada BMT”, jurnal Co-Management Vol. 3, No 2, Desember 2020, h. 

519 

https://ejournal.stiesyariahbengkalis.ac.id/index.php/iqtishaduna/article/view/83/83


 

 

 

32 

huku m yang kuat sebagai naungannya. Ole h karena berbada n huku m 

koperasi, maka BMT harus tundu k pada Undangundang Nomor 25 tahu n 

1992 tentang Perkoperasia n da n P P Nomor 9 tahu n 1995 tentang 

pelaksanaa n usaha simpa n pinja m ole h Koperasi. Juga dipertegas ole h 

KE P.ME N Nomor 91 tahu n 2004 tentang Koperasi Jasa keuanga n 

syari’a h. Undang-undang tersebut sebagai payung berdirinya BMT 

(Lembaga Keuanga n Mikro Syari’ah).
22

 

Status huku m BMT dapat dikelompokka n menjadi empat 

kelompo k, antara lain: 

a. BMT berstatus huku m koperasi. BMT yang berbada n huku m 

koperasi dala m melakuka n kegiata n usahanya bai k berupa 

menghimpu n dana maupu n menyalurkannya mengacu pada atura n 

UU No. 25 Tahu n 1992 tentang Perkoperasia n, P P RI No. 9 Tahu n 

1995 Tentang Pelaksanaa n Kegiata n Usaha Simpa n Pinja m ole h 

koperasi, Keputusa n Menteri Negara Koperasi da n Usaha Keci l da n 

Menenga h Nomor 91/Kep/ M. KUKM/IX/2004 tentang Petunju k 

Pelaksanaa n Kegiata n Usaha Koperasi Jasa Keuanga n Syari’a h, da n 

Peratura n Menteri Negara Koperasi da n Usaha Keci l da n Menenga h 

35.2/Per/ M.KUKM/X/2007 tentang Pedoma n Standar Operasiona l 

Manajeme n Koperasi Jasa Keuanga n Syari’a h. 

b. BMT berstatus huku m yayasa n. Ha l tersebut mengacu pada UU No. 

28 Tahu n 2004 tentang Yayasa n. Penggunaa n status huku m yayasa n 
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bagi BMT tida k sesuai denga n Buku Pandua n BMT yang 

dikeluarka n Pinbu k.  

c. BMT yang belu m memiliki status huku m. Pada umumnya BMT yang 

belu m memiliki status huku m menggunaka n bentu k Kelompo k 

Swadaya Masyarakat atau Lembaga Swadaya Masyarakat. 

d. BMT yang bada n hukumnya belu m diketahui. Ha l tersebut 

disebabka n karena belu m didaftarka n kepada notaris da n masi h 

merupaka n bagia n dari Dewa n Kemakmura n Masjid.
23

 

BMT yang berstatus bada n huku m koperasi, tundu k pada 

peratura n perundang-undangan: 

1. Undang-Undang No. 25 Tahu n 1992 tentang Koperasi yang tela h 

diuba h menjadi Undang-Undang No. 17 Tahu n Tahu n 2012 tentang 

Perkoperasian 

2. Peratura n Pemerinta h RI No. 9 Tahu n 1995 Tentang Pelaksanaa n 

Kegiata n Usaha Simpa n Pinja m ole h koperasi 

3. Keputusa n Menteri Negara Koperasi da n Usaha Keci l da n 

Menenga h Nomor 91/Kep/ M. KUKM/IX/2004 tentang Petunju k 

Pelaksanaa n Kegiata n Usaha Koperasi Jasa Keuanga n Syari’a h  

a. Secara teknis mengenai penerapa n akad mudharaba h dala m 

bentu k pembiayaa n diatur dala m Fatwa DS N MUI No. 

07/DSNMUI/IV/2000 tentang Pembiayaa n Mudharaba h (Qiradh)  
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b. Secara teknis mengenai penerapa n akad musyaraka h dala m 

produ k pembiayaa n diatur dala m Fatwa DS N MUI No. 

08/DSNMUI/IV/2000 tentang Pembiayaa n Musyaraka h.  

c. Secara teknis mengenai implementasi akad murabaha h diatur 

dala m Fatwa DS N MUI No. 04/DSN-MUI/IV/2000 tentang 

Murabahah 

d. Secara teknis mengenai implementasi akad sala m, tundu k pada 

Fatwa DS N MUI No. 05/DSN-MUI/IV/2000 tentang Jua l Beli 

Salam 

e. Secara teknis mengenai implementasi akad istishna, tundu k pada 

Fatwa DS N MUI No. 06/DSN-MUI/IV/2000 tentang Jua l Beli 

Istishna.  

f. Secara teknis mengenai penerapa n akad ijara h tundu k pada 

Fatwa DS N MUI No. 09/DSN-MUI/IV/2000 tentang Pembiayaa n 

Ijara h. 

g. Secara teknis mengenai implementasi Ijara h Muntahia Bit Tamli k 

(IMBT) ini tundu k pada ketentua n Fatwa DS N MUI No. 

27/DSNMUI/III/2002 tentang Al-Ijara h Al-Mutahiya h bi Al-

Tamli k.  

h. Secara teknis mengenai pembiayaa n qard h ini tundu k pada Fatwa 

DS N MUI No. 19/DSN-MUI/IX/2000 tentang a l Qard h.  
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4. Peratura n Menteri Negara Koperasi da n Usaha Keci l da n Menenga h 

35.2/Per/ M.KUKM/X/2007 tentang Pedoma n Standar Operasiona l 

Manajeme n Koperasi Jasa Keuanga n Syari‟a h, da n  

5. Peratura n Menteri Negara Koperasi da n Usaha Keci l da n Menenga h 

39/Per/ M.KUKM/XII/2007 tentang Pedoma n Pengawasa n Koperasi 

Jasa Keuanga n Syari‟a h da n Unit Jasa Keuanga n Syaria h 

Koperasi.
24

 

Eksistensi kelembagaa n BMT tela h diakomodir denga n adanya 

undang-undang koperasi yang baru, yaitu Undang-Undang No. 17 Tahu n 

2012 tentang Perkoperasia n, di mana dala m undang-undang ini 

disebutka n adanya pengelolaa n koperasi denga n menggunaka n prinsi p 

syaria h, sebagaimana diatur dala m Pasa l 87 Ayat (3), bahwa Koperasi 

dapat menjalanka n usaha atas dasar prinsi p ekonomi syariah, selanjutnya 

dala m Pasa l 87 Ayat (4), bahwa Ketentua n mengenai Koperasi 

berdasarka n prinsi p ekonomi syaria h sebagaimana dimaksud pada ayat 

(3) diatur denga n Peratura n Pemerintah. Peratura n pemerinta h yang 

selanjutnya mengatur BMT adala h Keputusa n Menteri Negara Koperasi 

da n Usaha Keci l da n Menenga h Nomor 91/Kep/ M. KUKM/IX/2004 

tentang Petunju k Pelaksanaa n Kegiata n Usaha Koperasi Jasa Keuanga n 

Syari’a h, Peratura n Menteri Negara Koperasi da n Usaha Keci l da n 

Menenga h 35.2/Per/ M.KUKM/X/2007 tentang Pedoma n Standar 

Operasiona l Manajeme n Koperasi Jasa Keuanga n Syari’a h, da n 
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Peratura n Menteri Negara Koperasi da n Usaha Keci l da n Menenga h 

39/Per/ M.KUKM/XII/2007 tentang Pedoma n Pengawasa n Koperasi Jasa 

Keuanga n Syari‟a h da n Unit Jasa Keuanga n Syaria h Koperasi.
25

 

3. Fungsi dan Peran Baitul Maal Wat Tamwil (BMT) 

a. Fungsi Baitu l Maa l Wat Tamwi l (BMT) 

Fungsi BMT menurut Mashuri yaitu untu k menerima dana 

zakat, infa k da n shadaqa h da n mengoptimalka n distribusinya sesuai 

denga n peratura n da n amanahnya Visi BMT mengara h pada upaya 

untu k mewujudka n BMT menjadi lembaga yang mampu 

meningkatka n kualitas ibada h anggota (ibada h dala m arti yang luas), 

sehingga mampu berpera n sebagai waki l pengabdi Alla h SWT, 

memakmurka n kehidupa n anggota pada khususnya da n masyarakat 

pada umumnya.
26

 

Baitu l Maa l Wat Tamwi l memiliki beberapa fungsi (Huda 

da n Heyka l, 2010), yaitu: 

1) Penghimpu n da n penyalur dana, denga n menyimpa n uang di 

BMT, uang tersebut dapat ditingkatka n utilitasnya, sehingga 

timbu l unit surplus (piha k yang memiliki dana berlebih) da n unit 

defisit (piha k yang kekuranga n dana) 

                                                 
25

 Novita Dewi Masyithoh, “Analisis Normatif Undang-Undang No. 1 Tahun 2013 

Tentang Lembaga Keuangan Mikro (LKM) Atas Status Badan Hukum Dan Pengawasan Baitul 

Maal Wat Tamwil (BMT), h. 28 
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2) Pencipta da n pemberi likuiditas, dapat menciptaka n alat 

pembayara n yang sa h yang mampu memberika n kemampua n 

untu k memenuhi kewajiba n suatu lembaga/peroranga n. 

3) Sumber pendapata n, BMT dapat menciptaka n lapanga n kerja 

da n memberi pendapata n kepada pegawainya. 

4) Pemberi informasi, memberi informasi kepada masyarakat 

mengenai resiko keuntunga n da n peluang yang ada pada 

lembaga tersebut. 

5) Sebagai satu lembaga keuanga n mikro Isla m yang dapat 

memberika n pembiayaa n bagi usaha keci l, mikro, menenga h 

da n juga koperasi denga n kelebiha n tida k meminta jamina n 

yang memberatka n UMK M tersebut. 

b. Pera n Baitu l Maa l Wat Tamwi l (BMT) 

Pendiria n BMT sebagai sala h satu lembaga keuanga n syaria h 

yang berbada n huku m koperasi merupaka n sala h satu upaya untu k 

menggeraka n ekonomi rakyat yang berada pada mayoritas umat Isla m.  

Geraka n lembaga keuanga n pada tingkat bawa h ini relatif mampu 

mengurangi ketergantunga n masyarakat lapisa n bawa h dari 

cengkerama n rentenir. Lembaga ini (BMT) terdiri dari dua divisi yaitu: 

pertama, divisi baitu l maa l yang mengelola zakat, infaq da n sadaqa h 

(ZIS). Kedua, divisi baitu l tamwi l yaitu menggeraka n simpana n da n 

penyalura n dana (pembiayaa n modal) denga n siste m bagi hasi l. 

Diharapka n denga n siste m ekonomi Isla m, masyarakat termasu k umat 
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Isla m mampu   menerapkannya untu k meningkatka n kesejahteraa n 

hidu p mereka.
27

 

Konse p Baitu l Maa l Tamwi l suda h dijelaska n dala m Al-

Qur’a n seperti berikut: 

إِ  قَ قَ قَيإِ  قَ نَّ ةٍ  قَ نۢ قَ قَ تۡ ٱقَ تۡ قَ ٱقَ قَ  إِيقَ  إِ   هُيلِّ ٱهُ نۢ هُيقَ  اقَ هُ تۡ  إِ  ٱقَ إِ يإِ  ٱنَّ وقَىٰ ةٖ  نَّ قَيهُ  انَّ إِ  قَ  هُ نإِقهُو قَ  قَ تۡ

لإِ ٌ    ٌ  عقَ ٱإِ هُ وقَىٰ فهُ اإِ قَ   قَشقَ  ءهُُۚ وقَ ٱنَّ عإِ هُ  هُضقَىٰ   لِّ ئْقَ هُ  قَ نَّٖ ٖۗ وقَ ٱنَّ

Artinya: Perumpamaa n (nafka h yang dikeluarka n oleh) orang-

orang yang menafkahka n hartanya di jala n Alla h adala h 

serupa denga n sebutir beni h yang menumbuhka n tuju h bulir, 

pada tiap-tia p bulir seratus biji. Alla h melipat gandaka n 

(ganjaran) bagi siapa yang Dia kehendaki. da n Alla h Maha 

Luas (karunia-Nya) lagi Maha mengetahui. (QS. Al-Baqarah: 

261) 

 

Dala m Al-Qur’a n, QS Az-Zukhruf, menyataka n bahwa Alla h 

tida k membiarka n hambanya selalu dala m keadaa n sulit, melainka n 

Alla h meninggika n sebagia n mereka atas sebagia n yang lai n beberapa 

derajat yaitu sebagaimana dala m QS. Az-Zukhruf ayat 32 sebagai 

berikut: 

رقَ قَعتۡ قَ   ةإِ  ا ُّ تۡ قَ ُۚ وقَ حقَ قَوىٰ عإِ شقَ قَ هُ تۡ  إِ   اتۡ و قَ رقَ تۡ قَ قَ رقَ لِّكقَُۚ  قَحتۡ هُ  قَسقَ تۡ قَ   قَ تۡ قَ هُ   نَّ سإِ هُ  قَههُ تۡ  قَقتۡ

ضهُ هُ  ٖ  الِّ قَ نَّ إِ قَ  قَعتۡ رقَ قَىٰ ٖ   قَ ضقَ هُ تۡ  قَوتۡ قَ  قَعتۡ ٞ   لِّ نَّ   قَعتۡ رقَ تۡ قَ هُ رقَ لِّكقَ  قَ تۡ  وقَ
ضٗ  ٱهُ تۡ إِ  ٗ ٖۗ م  قَعتۡ

و قَ   عهُ   قَجتۡ قَ

“(Artinya: Apaka h mereka yang membagi-bagi rahmat Tuhanmu? kami 

Tela h menentuka n antara mereka penghidupa n mereka dala m 

kehidupa n dunia, da n kami Tela h meninggika n sebahagia n mereka 

atas sebagia n yang lai n beberapa derajat, agar sebagia n mereka dapat 

mempergunaka n sebagia n yang lai n. da n rahmat Tuhanmu lebi h bai k 

dari apa yang mereka kumpulkan (QS. Az-Zukhruf: 32)” 

4. Produk-produk Baitul Maal Wat Tamwil (BMT) 
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Menurut Rivai dk k, Produk-produ k dala m BMT antara lain: 

a. Produ k penghimpu n dana 

Pada siste m operasiona l BMT Isla m, pemili k dana 

menanamka n uangnya di BMT tida k denga n motif 

mendapatka n bunga, tetapi dala m rangka mendapatka n 

keuntunga n bagi hasi l. Produ k penghimpu n dana lembaga 

keuanga n syaria h adalah: 

1) Giro Wadia h, adala h akad simpana n yang bisa ditari k 

kapa n saja. Dana nasaba h dititipka n di BMT da n bole h 

dikelola. Setia p saat nasaba h berha k mengambilnya da n 

berha k mendapatka n bonus dari keuntunga n 

pemanfatandana giro ole h BMT. 

2) Simpana n Mudharaba h, adala h dana yang disimpa n 

nasaba h aka n dikelola BMT, untu k memperole h 

keuntunga n. Keuntunga n aka n diberika n kepada nasaba h 

berdasarka n kesepakata n nasaba h. 

3) Simpana n Berjangka Mudharaba h, adala h BMT berha k 

melakuka n berbagai usaha yang tida k bertentanga n 

denga n syaria h Isla m da n mengembangkannya. BMT 

bebas mengelola dana (mudharaba h mutlaqah). BMT 

berfungsi sebagai Mudharib sedangka n nasaba h sebagai 

Shahibu l Maa l. 

 

b. Produ k Pembiayaan 

Pembiayaa n adala h kegiata n BMT dala m ha l menyalurka n 

dana kepada ummat melalui pinjama n untu k keperlua n 

menjalanka n usaha yang ditekuni ole h nasabah/anggota sesuai 

denga n prosedur da n ketentua n yang berlaku serta 

kesepakata n bersama.
28

 

 

Dala m melaksanaka n kegiata n pembiayaa n, BMT Islami 

menempu h mekanisme bagi hasi l sebagai pemenuha n kebutuha n 

permodala n (equity financing) da n investasi berdasarka n imbala n 

melalui mekanisme jual-beli (ba’i) sebagai pemenuha n kebutuha n 

pembiayaa n (debt financing). 

1) Equity Financing 

                                                 
28

 Rodoni, Ahmad, dkk, Lembaga Keuangan Syariah, (Jakarta: Zikrul Hakim, 2014), h. 
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Ada dua maca m dala m kategori ini, yaitu: 

a) Pembiayaa n Musyaraka h, adala h akad kerja sama antara dua 

piha k atau lebi h untu k suatu usaha tertentu, dimana masing-

masing piha k memberika n kontribusi dana denga n kesepakata n 

bahwa keuntunga n da n risiko aka n ditanggung bersama sesuai 

denga n kesepakata n. 

b) Pembiayaa n Mudharaba h, adala h akad kerja sama usaha antara 

dua piha k dimana piha k pertama menyediaka n seluru h moda l, 

sedangka n piha k lainnya menjadi pengelola da n keuntunga n 

usaha dibagi sesuai denga n kesepakata n yang dituangka n dala m 

kontra k. 

2) Debt Financing 

Debt financing dilakuka n denga n tekni k jua l beli. Bentu k 

dari debt financing adala h sebagai berikut: 

a) Murabaha h, BMT membeli barang kemudia n menjualnya kepada 

nasaba h denga n harga jua l senilai harga beli plus keuntunga n. 

BMT harus memeberi tahu secara jujur harga poko k barang 

kepada nasaba h berikut biaya yang diperluka n. Nasaba h 

membayar harga barang yang tela h disepakati dala m jangka 

waktu tertentu. 

b) Bai’ as-sala m, adala h jua l beli barang denga n cara pemesana n 

da n pembayara n harga lebi h dahulu denga n syarat-syarat tertentu. 

Transaksi ini biasanya dipergunaka n untu k pembiayaa n pertania n 
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jangka pende k seperti padi, jagung, da n cabai serta untu k 

pembiayaa n barang industri seperti produ k garme n. 

c) Bai’al-istishna’, merupaka n akad jua l beli dala m bentu k 

pemesana n pembuata n barang tertentu denga n kriteria da n 

persyarata n tertentu yang disepakati antara pemesa n. Transaksi 

ini biasanya dipakai untu k pembiayaa n kontruksi barang-barang 

manufaktur jangka pende k. 

d) Ijara h, adala h akad pemindaha n ha k guna atas barang atau jasa 

dala m waktu tertentu melalui pembayara n upa h atau sewa, tanpa 

diikuti denga n pemindaha n kepemilika n atas barang itu. 

3) Produ k Jasa 

Di samping produ k pembiayaa n, BMT syaria h juga 

mempunyai produk-produ k jasa atau pelayana n. Produ k ini juga 

merupaka n penerapa n dari akad-akad syaria h. 

a) Wakala h, berarti pelimpaha n kekuasaa n dari satu piha k ke piha k 

lai n dala m hal-ha l yang bole h diwakilka n. Prinsi p ini diterapka n 

untu k pengirima n uang atau transfer, penagiha n da n letter of 

credit (L/C). 

b) Kafala h, berarti mengalihka n tanggung jawab seseorang yang 

dijami n denga n berpegang pada tanggung jawab orang lai n 

sebagai penjami n.  

c) Hawala h, adala h pengaliha n utang dari orang yang berutang 

kepada orang lai n yang wajib menanggungnya.  
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d) Rah n, adala h menaha n harta mili k sebagai jamina n atas 

pinjama n yang diterimanya. Barang yang ditaha n tersebut 

memiliki nilai ekonomis.  

e) Qard h, adala h pinjama n yang diberika n kepada nasaba h yang 

memerluka n. Nasaba h wajib mengembalika n jumla h poko k yang 

diterima pada waktu yang tela h disepakati bersama.  

f) Sharf, adala h transaksi pertukara n antara emas da n pera k atau 

pertukara n valuta asing, di mana mata uang asing dipertukarka n 

denga n mata uang domestic atau denga n mata uang asing lainnya. 

Sumber dana yang dapat dihimpu n ole h KJKS da n UJKS 

Koperasi digolongka n menjadi empat golonga n yaitu:  

a) Moda l, terdiri dari: Simpana n Poko k da n Simpana n Wajib (untu k 

KJKS) da n Moda l Disetor/ Moda l Teta p (untu k UJKS Koperasi) 

b) Dana Investasi Tida k Terikat: Simpana n Berjangka Mudharabah 

c) Dana Investasi Terikat Mudharaba h Muqayyada h, serta 

d) Dana Titipan: Simpanan/Tabunga n Wadia h.
29

 

C. Manajemen Sumber Daya Insani 

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Insani  

Manajeme n berasa l dari bahasa lati n, yaitu dari asa l kata manus 

yang berarti tanga n da n agree yang berarti melakuka n. Kata-kata itu 

digabung menjadi managere yang artinya menangani. Managere 

diterjemahka n ke bahasa inggris to manage (kata kerja), management 
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tentang Pedoman Standar Operasional Manajemen Koperasi Jasa Keuangan Syariah (KJKS) dan 

Unit Jasa Keuangan Syariah (UJKS). 



 

 

 

43 

(kata benda), da n manager untu k orang yang melakukannya. 

Management diterjemahka n ke bahasa Indonesia menjadi manajeme n 

(pengelolaan).  

Secara etimologi kata manajeme n berasa l dari bahasa Inggris 

management berarti ketatalaksanaa n, tata pimpina n da n pengelolaa n. 

Pengelolaa n diartika n sebagai suatu pekerjaa n atau usaha yang 

dilakuka n ole h sekelompo k orang untu k melakuka n serangkaia n kerja 

dala m mencapai tujua n tertentu.
30

 

Pengertia n manajeme n secara terminologi banya k pendapat 

para ahli sala h satunya yaitu mery parker folletmendefinisika n 

manajeme n sebagai seni dala m menyelesaika n pekerjaa n melalui orang 

lai n. Denga n demikia n dapat dikataka n bahwa untu k mencapai tujua n 

tida k melakuka n kegiata n denga n sendiri tetapi bersama orang-orang 

lai n.
31

 Dala m bahasa Arab, istila h manjeme n diartika sebagai an-niza m 

atau tanzi m, yang merupaka n suatu tempat untu k menyimpa n segala 

sesuatu da n penempata n segala sesuatu pada tempatnya. Manajeme n 

dibutuhka n ole h semua organisasi atau suatu perusahaa n da n lembaga 

karena tanpa manajeme n semua usaha aka n sia-sia dala m pencapaia n 

tujua n aka n lebi h sulit. 

Menurut Taylor manajeme n diartika n sebagai knowing exactly 

what you want me n to do, and the seeing that they do it i n the 

best and cheapest way. Pengertia n seperti yang dimaksud oler 

Taylor minima l mencaku p tiga ha l, yaitu: 
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a. Adanya tujua n yang ingi n dicapai 

b. Adanya proses yang dapat menggerakka n da n mengarahka n 

manusia di dala m organisasi pada suatu tujua n tertentu, da n  

c. Adanya upaya untu k memanfaatka n sumber daya yang 

dimiliki secara efisie n.
32

 

 

Menurut Harringto n Emeso n dala m Phiffne Jho n F. Da n 

Presthusrobert V. Manajeme n mempunyai lima unsur (5 M), yakni 

Me n, Money, Materia l, Machnes, Methods.
33

 

Tugas pertama manajeme n adala h mendefenisika n hasi l apa 

da n kinerja yang diberika n organisasi melalui orang-orang yang 

bekerja. Tugas khusus manajeme n untu k mengorganisir sumber daya 

dari organisasi bagi pencapai n hasi l diluar organisasi.
34

 

Sumber daya insani atau bisa juga disebut denga n sumber daya 

manusia pada dasarnya memiliki pengertia n yang sama dala m ha l 

konse p pemberdayaa n manusia atau menyangkut manusia. Penggunaa n 

kata insani bermakna basyariyya h yang menunjuka n pada aktivitas 

biologis, fisiologis atau kompone n aktivitas insani yang berkaita n 

denga n pengetahua n da n ruhaniya h.
35

 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupaka n istila h lai n dari 

Sumber Daya Insani (SDI). Kata insani berarti bersifat atau menyangkut 

manusia, kemanusiaa n atau manusiawi. Pengelolaa n Sumber Daya 

Insani (SDI) dala m terminologi lama disebut Manajeme n Sumber Daya 
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Insani, mengena l adanya beberapa pendekata n yang implikasinya 

adala h perlakua n terhada p para karyawa n.
36

 

Menurut Wulandari Sumber Daya Insani adala h sebagai 

penggera k ativitas perusahaa n, sumber daya insani mempunyai pera n 

yang sangat penting. Sumber daya insani harus berpera n aktif, hidu p 

da n terlihat dala m aktivitas perusahaa n. Ole h karenanya pengolaha n 

sumber daya insani merupaka n masala h yang harus dihadapi ole h 

perusahaa n atau organisasi agar dapat beraktivitas denga n bai k. 

Seorang pimpina n perusahaa n juga dituntut untu k memahami denga n 

bai k manajeme n sumber daya insani yang ada di perusahaan.
37

 

Sumber Daya Insani di sini mencaku p keseluruha n manusia 

yang ada di dala m organisasi organisasi, yaitu mereka yang secara 

keseluruha n terlibat dala m operasionalisasi bisnis organisasi, dari leve l 

yang paling bawa h sampai pada leve l teratas dala m bisnis organisasi. 

Sekalipu n berbeda leve l, aka n tetapi kesemua sumber daya manusia 

tersebut memiliki pera n yang sama da n signifika n bagi tercapai 

tidaknya tujua n dari organisasi. Pengabaia n terhada p sala h satu bagia n 

dari sumber daya insani tersebut aka n berimplikasi serius terhada p 

terhambatnya pencapaia n tujua n organisasi. 

Alla h SWT berfirma n didala m Al-Qur'a n sura h Al-Baqara h (2) ayat 30 
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سإِ هُ  إِ  قَ  يهُ  إِ  قَ   قَ   هُنتۡ عقَ اْ  قَتقَجتۡ   قَ اهُو 
 
لإِ نقَٗ  ضإِ  قَ قَرتۡ يٞ  إِ   لۡتۡ ئإِكقَ إِ  إِ لِّ   قَ عإِ

لقَىٰ   قَ
 وقَ إِذتۡ  قَ لقَ رقَ ُّكقَ اإِلتۡ

نإِكهُ  ا لِّ قَ  ءقَ وقَ قَحتۡ هُ  هُسقَ لِّ هُ  إِ  و قَ  وقَ قَستۡ لقَ هُ لقَ هُ  قَ  لَقَ تقَعتۡ   قَ تۡ إِكقَ وقَ هُققَ لِّسهُ اقَكقَ   قَ لقَ  إِ لِّ    قَعتۡ

 

Artinya: (Ingat) ketika Tuhanmu berkata kepada malaikat, ‘Aku 

ingi n menjadika n khalifa h di bumi.’ Mereka bertanya, ‘Apaka h 

Engkau henda k menjadika n orang yang merusa k da n 

menumpahka n dara h di sana? Padaha l, kami bertasbi h memuji 

da n menyucika n nama-Mu.’ Dia berkata, ‘Sunggu h, Aku 

mengetahui apa yang tida k kalia n ketahui, (QS. Al-Baqarah: 

30). 

 

Makhlu k hidu p melambangka n insa n yang diciptaka n ole h 

Alla h SWT bagaika n pemimpi n (khalifah) di permukaa n ala m ini 

teruntu k beribada h terhada p Alla h, semaca m yang suda h tercatat 

didala m surat Adz-Dzariyat (51) ayat 56: 

إِ سقَ  إِلَنَّ اإِ قَعتۡ هُ هُو إِ   جإِ نَّ وقَ لۡتۡ
لقَقتۡ هُ  اتۡ  وقَ قَ   قَ

Artinya: Da n Aku tida k menciptaka n ji n da n manusia da n mengutus 

para rasu l kecuali untu k tujua n luhur, yaitu beribada h hanya kepada-

Ku semata buka n kepada selain-Ku. (QS. Adz-Dzariyat: 56) 

Didala m ayat tersebut dapat dijelaska n denga n ditegaska n 

bahwa Alla h SWT tidakla h menciptaka n Ji n da n manusia melainka n 

untu k mengenal-Nya da n menyembah-Nya, peristiwa ini dijelaska n 

serta didala m Hadits Qudsi yang menyampaika n sebab Mujahid yang 

dibicarakan: Saya lakuka n perbendaharaa n yang menundu k, kemudia n 

Saya henda k biar diketahui, ku wujudka n makhlu k hidu p, bahwa atas 

adanya ciptaan-Ku inila h mereka memahami ku. 

Sumber daya insani di lingkunga n organisasi atau Koperasi 

harus dipahami da n diperlakuka n sebagai manusia yang memiliki 
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kebutuha n hidu p yang harus dipenuhi. Terpenuhi atau tida k 

kebutuhannya sebagai manusia sangat berpengaru h pada perilaku 

sumber daya insani dala m bekerja. Manajeme n sumber daya insani 

merupaka n ilmu da n seni yang mengatur hubunga n da n pera n tenaga 

kerja agar efekif da n efisie n sehingga tercapai tujua n bersama 

Koperasi, karyawa n, da n masyarakat. 

Unsur manusia yang merupaka n faktor utama dala m pengelolaa n 

juga berkembang menjadi suatu ilmu manajeme n yang disebut 

Manajeme n sumber daya insani. Manajeme n Sumber Daya Insani 

(MSDI) yang berkualitas menjadi kekuata n bagi perusahaa n untu k terus 

hidu p da n mampu bersaing. Metode pengembanga n (development) yang 

suda h diterapka n ole h perusahaa n tentunya perlu diukur bai k atau tida k, 

metode pengembanga n Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) yang 

dikataka n bai k apabila suda h mencapai sasara n peningkata n kualitas 

karyawa n dala m melaksanaka n pekerjaa n da n mencapai tujua n yang 

diinginka n. 

Teori klasi k Ada m Smit h, Ada m Smit h Sumber Daya Manusia 

merupaka n toko h utama dala m ilmu ekonomi yang dikena l 

sebagai alira n klasi k. Ada m Smit h mengangga p bahwa manusia 

sebagai faktor produksi utama yang menentuka n kemakmura n 

suatu negara. Hipotesis Ada m Smit h didasarka n atas pendapat 

bahwa sumber daya manusia yang pandai mengolahnya sehingga 

bermanfaat bagi kehidupa n. Smit h menekanka n bahwa alokasi 

sumber daya manusia yang efektif merupaka n syarat perlu bagi 

pertumbuha n ekonomi.
38
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Sebagaimana dikemukaka n bahwa dimensi poko k sumber daya 

adala h kontribusinya terhada p organisasi, sedangka n dimensi poko k 

insani adala h perlakua n kontribusi terhadapnya yang aka n menentuka n 

kualitas da n kuantitas hidupnya. Manajeme n Sumber Daya Insani 

(MSDI) sebenarnya suda h dijelaska n di dala m firma n Alla h SWT, QS. 

Yusuf (54-55) yang artinya sebagai berikut: 

كإِ ٌ   قَ  مقَ اقَ قَ تۡ قَ   قَ  قَوتۡ
لنَّ قَ هُ   قَ لقَ  إِ نَّكقَ  اتۡ سإِ    قَلقَ نَّ   قَ لإِ تۡ هُ اإِ قَنتۡ لإِكهُ  ئتۡ هُو إِ   إِ إِ    قَٱتۡ قَ تۡ  قَ

 إِ ٞ   قَ لقَ وقَ قَ لقَ  اتۡ

يإِ  نإِ يٌ عقَ ضإِ   إِ لِّ   قَ قَرتۡ ا ئإِ إِ  لۡتۡ لقَ ىٰ  قَ قَ  إِ  عقَ
لتۡ عقَ   ٞ     تۡ

Artinya: Da n raja berkata, Bawala h dia (Yusuf) kepadaku, agar 

aku memili h dia (sebagai orang terdekat) kepadaku. Ketika dia 

(raja) tela h bercakap-caka p denga n dia, dia (raja) berkata, 

Sesungguhnya kau (mulai) hari ini menjadi seorang yang 

berkeduduka n tinggi dilingkunga n kami da n dipercayai (54). Dia 

(Yusuf) berkata, Jadikanla h aku bendaharawa n negeri (Mesir), 

karena sesungguhnya aku adala h orang yang pandai menjaga, 

da n berpengetahua n. (QS. Yusuf: 54-55) 

 

Kata insa n da n manusia sebenarnya memiliki arti yang sama. Jika 

dala m tulisa n ini digunaka n kata Sumber Daya Insani da n buka n 

Sumber Daya Manusia, ha l ini untu k mengingatka n bahwa dala m isla m 

dikena l adanaya konse p Insa n Kami l. Insa n kami l adala h mukmi n yang 

dala m dirinya terdapat kekuata n wawasa n, perbuata n, da n 

kebijaksanaa n. Sifat-sifat ini tergambar denga n jelas pada pribadi Nabi 

SAW. Sumber daya insani adala h pegawai yang sia p, mampu, da n siaga 

dala m mencapai tujuan-tujua n organisasi. Sebagaimana dikemukaka n 

bahwa dimensi poko k sumber daya adala h kontribusinya terhada p 
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organisasi, sedangka n dimensi poko k insani adala h perlakua n kontribusi 

terhadapnya yang aka n menentuka n kualitas da n kuantitas hidupnya.
39

 

Menurut pendapat Kasmir dala m rangka memperole h da n 

memiliki sunber daya manusia yang berkualitas da n loya l 

terhada p perusahaa n merupaka n idama n setia p pengusaha. 

Sumber daya manusia yang berkualitas da n loya l sangat 

menentuka n maju mundurnya suatu usaha. Dala m rangka 

memperole h sumber daya manusia yang berkualitas da n loya l 

terhada p perusahaa n, perlu dilakuka n melalui penarika n pegawai 

yang sesuai denga n ilmu manajeme n sumber daya manusia.
40

 

 

Pengembanga n kualitas sumber daya insani menurut Ismanto adalah:  

Suatu usaha untu k meningkatka n kemampua n teknis, 

kemampua n teoritis, kemampua n konseptua l, peningkata n mora l, 

da n peningkata n ketrampila n tekni k manusia melalui pendidika n 

da n pelatiha n. Tujua n pengembanga n sumber daya insani adala h 

untu k mencapai sasara n progra m kerja organisasi yang tela h 

ditetapka n. Pendidika n bermanfaat untu k meningkatka n keahlia n 

teoritis, konseptua l da n sika p manusia, sedangka n latiha n 

bertujua n untu k meningkatka n ketrampila n teknis pelaksanaa n 

pekerjaa n tertentu serta sika p agar karyawa n semaki n terampi l 

da n mampu melaksanaka n tanggungjawab sesuai denga n standar. 

Denga n demikia n dapat diartika n bahwa pendidika n da n 

pelatiha n merupaka n faktor penentu kualitas Sumber Daya 

Insani.
41

 

 

Lebi h lanjut Ismanto menjelaska n bahwa Sumber Daya Insani 

(SDI) adala h faktor sentra l dala m suatu organisasi, termasu k 

dala m lembaga BMT. Apapu n bentu k serta tujuannya, lembaga 

BMT dibuat berdasarka n berbagai visi untu k kepentinga n 

manusia dala m pelaksanaa n isinya dikelola da n diurus ole h 

manusia. Jadi, manusia merupaka n faktor starategis dala m 

lembaga tersebut harus dikelola denga n bai k.
42
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Dala m lembaga BMT, sumber daya insani memiliki pera n 

penting yang strategis yaitu antara lai n sebagai ujung tomba k yang 

memperjuangka n penerapa n huku m syaria h dileve l regulator, mengkaji 

hukum-huku m syaria h untu k menciptaka n produ k da n jasa yang sesuai 

denga n tuntuta n da n kebutuha n masyarakat terkini beserta akad-

akadnya, merumuska n da n menjalanka n kebijaka n yang sesuai denga n 

prinsi p syaria h serta memberika n pelayana n kepada nasaba h sesuai adab 

da n tuntuna n syaria h. 

Sumber Daya Insani iala h aspe k manajeme n universa l, yang 

meliputi sesuatu perencana, koordinasi, penerapa n da n penanggulanga n. 

Revisi keutamaa n keduduka n Sumber Daya Insani selaku pengelola 

berawa l guna lembaga keuanga n iala h perencana, koordinasi, pegawai, 

kepemimpina n, penanggulanga n serta pemeriksaa n da n pengelola 

operasiona l industri. Atas fondasinya rencana yang digapai Sumber Daya 

Insani merupaka n kenaika n kedayagunaa n, efektifitas, serta kapasitas 

produksi, sedikitnya tingkata n pergesera n pegawai, tingkata n 

kedatanga n pegawai/ketidakhadira n serta protes bermula pada nasaba h, 

tingginya tingkata n mutu penyajia n, serta meningginya bidang usaha 

industry.
43

 

Manajeme n Sumber Daya Insani, disingkat MSDI adala h suatu 

ilmu atau cara mengatur hubunga n da n perana n sumber daya (tenaga 

kerja) yang dimiliki ole h individu secara efektif da n efisie n serta dapat 
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digunaka n secara maksima l sehingga tercapai tujua n (goal) bersama 

perusahaa n, karyawa n da n masyarakat menjadi maksima l.
44

 

Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) merupaka n bidang 

dari manajeme n pada umumnya yang meliputi segi perencanaa n, 

pengorganisasia n, pelaksanaa n da n pengawasa n. Proses ini terdapat 

dala m bidang produksi, pemasara n, keuanga n, maupu n kepegawaia n. 

Karena sumber daya insani diangga p semaki n penting perannya dala m 

pencapaia n tujua n perusahaa n, maka berbagai pengalama n da n hasi l 

penelitia n dala m bidang Sumber Daya Insani dikumpulka n secara 

sistematis, maka manajemen mempunyai arti sebagai kumpula n 

pengetahua n tentang bagaimana seharusnya me-manage (mengelola) 

sumberdaya manusia denga n bai k.
45

 Sebagaimana dijelaska n dala m 

firma n Allah: 

قٖ  قَ إِ ٖ    لتۡ تإِ  إِ قَ
كهُ تۡ وقَ قَ تۡ هإِ تۡ   هُ تۡ

  إِ   قَشقَ تۡ
قلُِّۚ حقَ ضقَ  إِٱاتۡ قَرتۡ تإِ وقَ لۡتۡ وقَىٰ لقَققَ  اسنَّ قَىٰ قَ  قَ   قَاقَ تۡ تقَ قَ  قَ نَّ  ٱنَّ

 

Artinya: Tidakka h kamu memperhatika n, bahwa sesungguhnya Alla h 

tela h menciptaka n langit da n bumi denga n ha k (benar)? Jika Dia 

menghendaki, niscaya Dia membinasaka n kamu danmendatangka n 

makhlu k yang baru (untu k menggantika n kamu. (QS. Al-Ibrahim: 

19).
46

 

Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) adala h suatu bidang 

dari sebua h manajeme n yang pada umumnya meliputi aspe k 

                                                 
44
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perencanaa n, pengorganisasia n, pelaksanaa n serta pengawasa n. Da n 

manajeme n sumber daya insani ini merupaka n suatu ilmu atau cara 

dala m pengatura n hubunga n serta perana n sumber daya yang tela h 

dimiliki ole h setia p individu secara efisie n da n efektif guna mencapai 

tujua n bersama.
47

 

Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) menurut Meldona 

adala h pengelolaa n da n pendayagunaa n asset-aset insani perusahaa n 

untu k mencapai tujuan-tujua n yang berhubunga n denga n 

organisasi.
48

Selanjutnya menurut Hasibua n Manajeme n Sumber Daya 

Insani (MSDI) adala h suatu bidang manajeme n yang khusus 

mempelajari hubunga n da n perana n manusia/insani dala m perusahaa n, 

yaitu mengenai pengatura n perana n manusia/insani dala m mewujudka n 

tujua n perusahaa n, kepuasa n karyawa n da n masyarakat secara 

optimal.
49

 

Manajeme n sumber daya insani merupaka n pengelolaha n da n 

pendayagunaa n aset-aset insani perusahaa n untu k mencapai tujuan-

tujua n yang berhunga n denga n organisasi. Manajeme n sumber daya 

insani konse n terhada p pengatura n aktivits da n hubunga n antar 

karyawa n. Mereka di harapka n mampu menunjukka n kinerja yang 

optima l. Para karyawa n yang mampu meningkatka n kompetensi da n 
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kemampua n teknis guna merelisasika n tujua n yang tela h di tetapka n 

dala m perencanaa n. Sumber daya manusia memegang perana n yang 

penting da n sesuai denga n konse p dasar fiqi h muamala h dala m 

ekonomi isla m. Pada haqikatnya tida k aka n ada atura n yang berjala n 

tanpa struktur fisi k yaitu para pelaku da n penyelenggara kegiata n 

ekonomi itu sendiri.
50

 

Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) melambangka n 

bagia n berawa l administrasi atas biasanya yang memberitahuka n dari 

aspe k rencana, pengelolaa n, implementasi beserta pemeliharaa n. 

Menurut Veithza l Rivai Zaina l dala m Cintania Manajeme n Sumber 

Daya Insani (MSDI) sendiri merupaka n sesuatu komposisi yang terdiri 

dari berlebiha n kegiata n interdepende n (sili h terpaut satu sama yang 

lain). Metode ini ditemuka n didala m aspe k pembuata n, memasarka n, 

finansia l, ataupu n tenaga kerja. Sebab sumber daya insani diduga selagi 

bermakna karakternya selama pendapata n destinasi industri, bahwa 

beraneka maca m profesionalisme da n buata n pengkajia n selama aspe k 

Sumber Daya Insani digabungka n sebagai terstruktur, bahwa 

administrasi memiliki definisi menjadi gabunga n kebijaksanaa n 

mengenai denga n jala n yang semestinya me manage atau mengelola 

sumber daya manusia demi sebai k mungki n.
51
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Manajeme n Sumber Daya Insani merupaka n aset organisasi 

yang paling penting, karena Sumber Daya Insani yang membangkitka n 

da n membuat sumber daya lainnya bekerja. Pentingnya menyadari 

pera n Sumber Daya Insani dala m kegiata n perusahaa n, maka kiranya 

perusahaa n perlu mengelola sumber daya insani sebai k mungki n, 

karena kunci sukses suatu perusahaa n buka n hanya pada keunggula n 

teknologi da n tersedianya dana, tapi sektor manusianya. Segala 

tindaka n da n keputusa n yang dibuat dala m perusahaa n adala h semata 

mata untu k mencapai tujua n perusahaa n, untu k itu diperlakuka n 

manusia-manusia yang handa l yang mampu menjalanka n tindaka n da n 

kemudia n perusahaa n agar dapat selalu bertaha n. 

Manajeme n Sumber Daya Insani dapat didefinisika n sebagai 

proses serta upaya untu k merekrut, mengembangka n, memotivasi serta 

mengevaluasi keseluruha n Sumber Daya Insani yang diperluka n 

organisasi dala m pencapaia n tujuannya. Pengertia n ini mencaku p dari 

mulai memili h siapa saja yang memiliki kualifikasi serta pantas untu k 

menempati posisi dala m organisasi (the ma n o n the right place) seperti 

yang disyaratka n organisasi hingga bagaimana agar kualifikasi ini dapat 

dipertahanka n bahka n ditingkatka n serta dikembangka n dari waktu ke 

waktu.
52

 

Manajeme n sumber daya insani konse n terhada p pengatura n 

aktivitas da n hubunga n antar karyawa n. Para karyawa n mampu 
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meningkatka n kompetesi da n kemampua n tenis guna merealisasika n 

tujua n yang tela h ditetapka n dala m perencanaa n. Kegiata n manajeme n 

sumber daya insani adala h seputar penentua n aktivitas karyawa n, 

seleksi calo n karyawa n, pelatiha n da n pengembanga n karyawa n serta 

semua aktivitas lai n terkait denga n awa l masu k karyawa n hingga masa 

pensiu n.
53

 

Menurut Nawawi dala m Tricahyani yang dimaksud denga n 

manajeme n sumber daya insani meliputi tiga pengertia n. Pertama, 

MSDI adala h manusia yang bekerja di lingkunga n suatu organisasi 

yang disebut pula denga n personi l, tenaga kerja, pegawai atau 

karyawa n. Kedua, Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) adala h 

potensi manusia sebagai penggera k organisasi dala m mewujudka n 

eksistensinya. Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) adala h potensi 

yang merupaka n aset da n berfungsi sebagai moda l (no n material/no n 

financial) didala m organisasi, yang dapat diwujudka n menjadi potensi 

nyata (real) secara fisi k da n nonfisi k dala m mewujudka n eksistensi 

organisasinya.
54

 

Berdasar pada penjelasa n beberapa pendapat pakar diatas, penulis 

memberika n kesimpula n bahwa Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) 

adala h menjadi faktor penting keberhasila n tujua n organisasi atau pu n 

perusahaa n. Ha l ini tentu didukung denga n manajeme n atau pengelolaa n 
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sumber daya insani yang bai k meliputi proses perencanaa n, 

pengorganisasiaa n, pengendalia n, da n peningkata n. Ha l lai n juga bahwa 

tida k terlepas dari faktor kemampua n organisasi dala m memberdayaka n 

Manajeme n Sumber Daya Insani yang ada da n upaya menggunaka n atau 

memanfaatka n sumber yang tersedia terhada p potensi dala m pencapaia n 

tujua n perusahaa n, yaitu meliputi orang, siste m informasi, uang, materia l, 

mesi n, metode, waktu da n prasarana lainnya. 

2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Insani  

Didala m manajeme n sumber daya insani mengandalka n sebua h 

fungsi manajeme n yakni perencanaa n, pengorganisasia n, pengarahan da n 

pengendalia n, namu n pada implementasinya, mengandalka n pada fungsi 

operasiona l manajeme n sumber daya insani seperti rekrutme n, seleksi, 

penilaian prestasi, pelatiha n dan pengembanga n, serta praktek pemberian 

kompensasi. Lalu fungsi manajeme n sumber daya insani sendiri adala h 

sebagai berikut:  

a. Staffing atau dapat diartika n yakni mengatur keanggotaa n, maksudnya 

didala m fungsi ini berpera n dala m menentuka n kualitas yang dimiliki 

ole h manusia dala m perusahaan 

b. Evaluasi maksudnya yaitu penilaia n atau pelatiha n untu k tanggung 

jawab dala m perusahaan 

c. Penggantia n da n kepuasa n maksudnya adala h sumber daya insani 

aka n berurusa n denga n atau berhubunga n denga n kinerja yang tela h 

dilakuka n pastinya aka n berhubunga n juga denga n kepuasan 
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d. Pelatiha n da n penasehat dala m fungsi ini selai n melati h da n juga 

aka n menjadi penasehat yang aka n memberi masuka n kepada piha k 

manajer serta mencarika n solusi bila terjadi kasus atau permasalaha n 

selama proses pengembanga n.
55

 

Fungsi manajeme n sumber daya insani merupaka n sala h satu 

fungsi perusahaa n yang penting, di samping fungsi perusahaa n lai n seperti 

pemasara n, produksi, da n keuanga n. Saat ini semaki n disadari bahwa 

sumber daya insani merupaka n ha l penting da n menjadi sumber 

keunggula n bersaing bagi organisasi. Seperti yang tela h dikemukaka n 

pada bagia n sebelumnya, perubaha n lingkunga n bisnis tela h membawa 

dampa k yang tida k sedikit bagi perusahaa n. Sumber daya insani pu n 

mengalami perubaha n dari suatu yang bersifat parsia l ke ara h yang lebi h 

terintegrasi da n bersifat strategi k. Departeme n personalia (sumber daya 

insani) aka n diarahka n untu k memainka n pera n yang lebi h penting dala m 

ti m manajeme n. Ha l ini disebabka n adanya perubaha n lingkunga n yang 

aka n menghadapka n organisasi padaisu pegawai (people issue) yang 

memiliki sifat-sifat penting da n ketidakpastia n yang besar.
56

 Isu tersebut 

aka n berdampa k pada isu bisnis yang berarti atau adanya keterkaita n 

antara sumber daya insani denga n bisnis. 

Secara tradisiona l fungsi departeme n personalia hanya melakuka n 

tugas administratif, mulai dari rekrutment (penarikan) yang meliputi 
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perencanaa n sumber daya insani (huma n resources planning) analisis 

jabata n yang aka n menghasilka n deskripsi pekerjaa n da n spesifikasi 

jabata n proses seleksi, pelatiha n da n pengembanga n, penilaia n prestasi 

kerja, pemberia n kompensasi, serta pembaharua n yang berhubunga n 

denga n pensiu n da n pemberhentia n kerja. Namu n mereka masi h belu m 

melakuka n ha l tersebut di atas denga n pemikira n yang diarahka n kepada 

bagaimana mereka dapat membuat organisasi lebi h kompetitif da n efektif. 

Denga n fenomena demikia n maka departeme n personalia da n 

sumber daya insani harus memiliki perspektif bisnis seperti kepedulia n 

pada karyawa n lini bawa h, pencapaia n laba, kefektifa n da n kelangsunga n 

hidu p. Pernyataa n ini menunjukka n bahwa ada upaya menghadapi isu 

bisnis da n rencana operasi, denga n mempertimbangka n isu pada masing-

masing jenjang organisasi, denga n mempertimbangka n perspektif dari 

semua piha k yang berkepentinga n. Menurut Schuller sebagaimana dikuti p 

ole h Lena Ellita n, ada beberapa isu utama berkaita n denga n sumber daya 

insani yang menyebabka n perusahaa n perlu melakuka n repositioning 

fungsi manajeme n sumber daya insani antara lain:
57

 

a. Mengelola sumber daya insani untu k menciptaka n kemampua n 

(kompetensi) sumber daya insani. 

Pesatnya perkembanga n ilmu pengetahua n da n teknologi 

membuat individu-individu yang masu k dala m angkata n kerja, secara 

berangsurangsur kekuranga n ketrampila n. Sebagai tenaga kerja 
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mereka ketinggala n jama n karena kemajua n teknologi da n perubahan-

perubaha n organisasiona l. Isu yang berkaita n denga n pengelolaa n 

sumber daya insani untu k menciptaka n kompetensi memiliki dua 

maca m target, yaitu bakat manajeria l da n perubaha n teknologi. 

Kemampua n manajeria l perlu ditingkatka n untu k meningkatka n 

kompetensi sumber daya insani, sedangka n revolusi teknologi perlu 

dilakuka n sebagai sala h satu sarana merai h keunggula n. 

Organisasi-organisasi terus mengembangka n rencana-rencana 

da n filosofi-filosofi yang mendorong penerimaa n revolusi teknologi 

da n mencega h penolaka n perubaha n (resistance to change). 

Tindakan-tindaka n ini memberika n perubaha n besar pada jumla h 

pekerjaa n, tipe pekerjaa n, da n ketrampila n yang dibutuhka n. 

Pendidika n, pelatiha n, struktur organisasiona l, da n fleksibilitas 

organisasi perlu pula diuba h. 

b. Mengelola diversitas tenaga kerja untu k merai h keunggula n bersaing 

Mengelola diversitas angkata n kerja berarti menari k, 

mempertahanka n, memotivasi individuindividu denga n latar belakang 

yang beraga m da n bervariasi berkaita n yang denga n ras, jenis 

kelami n, asal-usu l, bahasa, status perkawina n, da n pendidika n. 

Selama era 1990-a n da n memasuki abad 21 diversitas sumber daya 

manusia menjadi kompone n utama fenomena tenaga kerja dala m 

organisasi. Diversitas merupaka n isu yang nyatanyata penting da n 

releva n saat ini da n pada masa yang aka n datang. Perubahan-
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perubaha n demografi menciptaka n tantanga n baru bagi manajer dala m 

organisasi. 

Saat ini semaki n banya k perusahaa n yang merancang program-

progra m diversitas sumber daya insani denga n ketrampila n, bahasa, 

latar belakang budaya, umur, da n jenis kelami n yang berbeda. 

manajeme n sumber daya insani harus dapat menciptaka n psikologi 

lingkunga n yang positif seperti:  

1) Meningkatka n bobot da n nilai pekerjaan 

2) Meningkatka n keamana n da n kenyamana n kondisi kerja 

3) Memelihara tingkat upa h da n siste m imbala n yang memadai 

4) Menciptaka n kepastia n kerja 

5) Supervisi yang kompeten 

6) Menciptaka n peluang yang lebi h besar untu k maju da n 

berkembang 

7) Adanya umpa n bali k (feedback) 

8)  Lingkunga n sosia l yang positif da n keadila n.
58

 

c. Mengelola sumber daya insani untu k meningkatka n daya saing atau 

competitiveness 

Sejala n denga n perubaha n lingkunga n bisnis globa l da n 

semaki n sengitnya persainga n yang terjadi, dunia kerja da n organisasi 

juga mengalami perubaha n. Isu-isu bisnis yang berkaita n denga n 

sumber daya insani terus berkembang da n menyebar pada seluru h 

organisasi yang ada saat ini. Segala upaya yang diperluka n untu k 

menciptaka n suatu organisasi yang berhasi l tergantung pada 
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perubaha n yang signifika n dala m manajeme n sumber daya insani. 

Berbagai upaya yang dilakuka n organisasi adalah: 

Perampinga n organisasi (downsizing) yang meliputi pensiu n, 

pemberia n uang pesango n, suksesi manajeme n da n program-progra m 

perencanaa n sumber daya insani yang lebi h bai k untu k mengurangi 

terjadinya downsizing lebi h lanjut. 

Desentralisasi melibatka n upaya melati h pekerja dala m 

pembuata n keputusa n, penilaia n kerja, perubahan-perubaha n 

kompensasi, da n keterampilan-keterampila n kepemimpina n 

(leadership) yang baru. 

d. Mengelolola sumber daya insani untu k menghadapi globalisasi (Go 

International) 

Sala h satu tantanga n yang aka n dihadapi ole h umat manusia di 

masa depa n adala h untu k menciptaka n organisasi yang semaki n 

beraneka raga m, tetapi sekaligus menuntut pengelolaa n yang semaki n 

efisie n, efektif da n produktif. Ketergantunga n organisasi pada 

manajeme n sumber daya manusia yang semaki n bermutu tinggi aka n 

semaki n besar pula tanpa mengurangi pentingnya perhatia n yang teta p 

harus diberika n pada manajeme n sumber-sumber organisasiona l 

lainnya, tida k bisa disangka l bahwa perhatia n utama tida k bisa tida k 

harus diberika n pada manajeme n sumber daya manusia. untu k 

mewujudka n situasi demikia n, perlu peningkata n kesadara n tentang 

maksud dari semua kegiata n manajeme n sumber daya manusia, yaitu 
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untu k meningkatka n sumbanga n sumber daya manusia terhada p 

keberhasila n organisasi.
59

 

Menurut George R. Terry pada dasarnya fungsi manajeme n 

terbagi kepada empat maca m, yaitu: planning, organizing, actuating, 

da n controlling. Pembahasa n dala m penelitia n ini dibatasi yaitu 

actuating da n controlling (penggeraka n da n pengawasan). 

a. Pelaksanaa n (Actuating) 

Untu k melaksanaka n secara fisi k pengelolaa n sebagai 

akibat langkahlangka h planning da n organizing, maka seorang 

manajer perlu mengambi l urusa n mengelola selalu membutuhka n 

dala m rangka tugas yang dilaksanaka n ole h anggota-anggota 

kelompo k. Pengelolaa n yang dilaksanaka n tentu sesuai denga n 

rencana kerja yang ditetapka n. 

Yang dimaksud denga n pelaksanaa n adala h suatu proses 

untu k memastika n bahwa aktivitas sesuai denga n perencanaa n. 

Pelaksanaa n merupaka n inti dari manajeme n. Karena dala m proses 

ini semua aktivitas untu k meningkatka n ekonomi masyarakat dapat 

terlaksana denga n bai k. 

Dala m pelaksanaa n ini pimpina n mengerakka n semua 

eleme n organisasi untu k melakuka n aktivitas-aktivitas Sumber 

Daya Manusia yang direncanaka n, da n dari sinila h aksi semua 

rencana pengembanga n ekonomi masyarakat aka n terealisir, 
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dimana fungsi manajeme n aka n bersentuha n secara langsung 

denga n para pelaku Sumber Daya Manusia. Ha l yang sangat 

penting untu k memiliki siste m informasi adala h sumber daya 

manusia (SISDM) guna memberika n informasi yang akurat da n 

tepat pada waktunya untu k perencanaa n sumber daya manusia. 

Selanjutnya dari sini juga memproses perencanaa n, 

pengorganisasia n da n pengendalia n atau penelitia n aka n berfungsi 

secara efektif.
60

 

Pelaksanaa n dikaitka n denga n lembaga BMT (Baitu l Ma l 

wat Tamwil) sangat penting karena setela h melakuka n 

perencanaa n kemudia n pengorganisasia n semuanya aka n terwujud 

da n dapat mencapai tujua n yang ditetapka n denga n melakuka n 

pelaksanaa n program-progra m kerja yang suda h direncanaka n 

sebelumnya. 

b. Pengawasa n (controlling)  

Bahwa seorang manajer atau pemimpi n (ketua) dala m 

pengurusa n pengelolaa n suatu lembaga khususnya BMT Aga m 

Madani selalu ingi n mengetahuai sesuda h sampai dimana rencana 

itu dilaksanakan? harus dipantau kembali atau diawasi. 

Sebagaimana tinda k lanjut suatu keputusa n yang suda h diambilnya 

kemudia n, apaka h ada kemajua n atau tidak? Bila ada 
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penghambata n, sampai dimana hambatannya? Itu semua harus 

diketahui ole h seorang manajer, fungsi ini dinamaka n controlling. 

Fungsi pengawasa n pada dasarnya mencaku p empat unsur 

yaitu:  

1) Penetapa n standar pelaksana 

2) Penentua n ukuran-ukura n pelaksanaan 

3) Pengukura n pelaksanaa n nyata da n membandingkannya 

denga n standar yang tela h ditetapkan 

4) Pengambila n tindaka n koreksi yang diperluka n bila 

pelaksanaa n menyimpang dari standar.
61

 

 

Selanjutnya menurut Saputra fungsi manajeme n adala h 

serangkaia n kegiata n yang dijalanka n dala m manajeme n berdasarka n 

fungsinya masing-masing da n mengikuti satu tahapan-tahapa n 

tertentu dala m pelaksanaannya. Fungsi manajeme n terdiri dari empat 

fungsi, yaitu: 

1) Perencanaa n atau planning 

Perencanaa n merupaka n suatu proses mengembangka n 

tujuan-tujua n perusahaa n serta memili h serangkai n tindaka n 

(strategi) untu k mencapai tujua n tersebut. Fungsi perencanaa n 

aka n memerika n ara h kepada perusahaa n denga n menetapka n 

terlebi h dahulu tujua n yang ingi n dicapai. Tanpa adanya tujua n 

yang jelas yang dirumuska n dala m kegiata n perencanaa n, 

perusahaa n tida k aka n memiliki hasi l akhir yang jelas utu k dicapai 

selama kuru n waktu tertentu. Selai n itu ketiadaa n tujua n aka n 

menyulitka n perusahaa n untu k melakuka n proses evaluasi yang 
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merupaka n perbandinga n antara rencana denga n realisasi 

pencapaia n sesungguhnya. Dala m ha l ini berlaku peribahasa fai l 

to pla n is planing to fail (kegagala n membuat rencana sebua h 

rencana menuju kegagalan). 

2) Pengorganisasia n atau organizing 

Pengorganisasia n merupaka n proses penyusuna n orang 

da n sumber daya fisi k untu k melaksanaka n rencana dala m 

mencapai tujua n organisasi. Da n juga merupaka n tahapa n lanjuta n 

setela h perencanaa n dapat berjala n efektif da n efisie n. Hasi l dari 

pengorganisasia n adala h struktur organisasi forma l dimana 

struktur organisasi forma l ini aka n menetapka n tanggung jawab 

masing-masing bagia n yang aka n terlibat didala m melaksanaka n 

rencana. Denga n adanya struktur organisasi forma l maka aka n 

terbentu k garis komunikasi yang jelas yang terkait denga n otoritas 

posisi seseorang di dala m organisasi. 

3) Pelaksanaa n atau actuating 

Pelaksanaa n adala h perwujuda n dala m tindaka n dari 

rencana yang tela h digariska n guna mencapai tujua n atau target 

organisasi yang tela h digariska n. Di dala m melaksanaka n suatu 

rencana manajer harus membuat penjadwala n aktivitas. 

Penjadwala n aktifitas tersebut terdiri dari dua kategori, yang 

pertama adala h loading yang kedua adala h dispatching. loading 

mengacu kepada penugasa n kerja kepada beberapa fungsi atau 
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departeme n sedangka n dispatching mengacu kepada penjadwala n 

aktua l terhada p aktivitas spesifi k fungsi atau departeme n. Dari 

loading da n dispatcing aka n diketahui standar waktu yang 

disediaka n ole h organisasi da n waktu yang disera p untu k 

melakuka n suatu pekerjaa n. Dari sini dapat dianalisis apaka h 

waktu yang disediaka n atau ditetapka n tersebut sesuai denga n 

kenyataa n atau tida k. Jika standar waktu yang digariska n melalui 

metode ilmia h serta diukur denga n metode studi gera k waktu itu 

suda h benar maka setia p perbedaa n negatif diangga p 

penyimpanga n da n harus diketahui sebabnya. 

Untu k melaksanaka n secara fisi k pengelolaa n sebagai 

akibat langkah-langka h planning da n organizing, maka seorang 

manajer perlu mengambi l urusa n mengelola selalu membutuhka n 

dala m rangka tugas yang dilaksanaka n ole h anggota-anggota 

kelompo k. Pengelolaa n yang dilaksanaka n tentu sesuai denga n 

rencana kerja yang ditetapka n. 

Yang dimaksud denga n pelaksanaa n adala h suatu proses 

untu k memastika n bahwa aktivitas sesuai denga n perencanaa n. 

Pelaksanaa n merupaka n inti dari manajeme n. Karena dala m 

proses ini semua aktivitas untu k meningkatka n ekonomi 

masyarakat dapat terlaksana denga n bai k. 

Dala m pelaksanaa n ini pimpina n mengerakka n semua 

eleme n organisasi untu k melakuka n aktivitas-aktivitas Sumber 

Daya Manusia yang direncanaka n, da n dari sinila h aksi semua 
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rencana pengembanga n ekonomi masyarakat aka n terealisir, 

dimana fungsi manajeme n aka n bersentuha n secara langsung 

denga n para pelaku Sumber Daya Manusia. Ha l yang sangat 

penting untu k memiliki siste m informasi adala h sumber daya 

manusia (SISDM) guna memberika n informasi yang akurat da n 

tepat pada waktunya untu k perencanaa n sumber daya manusia. 

Selanjutnya dari sini juga memproses perencanaa n, 

pengorganisasia n da n pengendalia n atau penelitia n aka n 

berfungsi secara efektif.
62

 

Pelaksanaa n dikaitka n denga n lembaga BMT (Baitu l Ma l 

wat Tamwil) sangat penting karena setela h melakuka n 

perencanaa n kemudia n pengorganisasia n semuanya aka n 

terwujud da n dapat mencapai tujua n yang ditetapka n denga n 

melakuka n pelaksanaa n program-progra m kerja yang suda h 

direncanaka n sebelumnya. 

4) Pengawasa n atau controlling 

Pengawasa n merupaka n proses yang dilakuka n untu k 

memastika n seluru h rangkaia n kegiata n yang tela h direncanaka n, 

di organisasika n, da n diimplementasika n bisa berjala n sesuai 

denga n target yang diharapka n sekalipu n berbagai perubaha n 

terjadi dala m lingkunga n dunia bisnis yang dihadapi.
63
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Fungsi pengawasa n pada dasarnya mencaku p empat unsur 

yaitu:  

1) Penetapa n standar pelaksana 

2) Penentua n ukuran-ukura n pelaksanaan 

3) Pengukura n pelaksanaa n nyata da n membandingkannya 

denga n standar yang tela h ditetapkan 

4) Pengambila n tindaka n koreksi yang diperluka n bila 

pelaksanaa n menyimpang dari standar.
64

 

Urgensi atau manfaat yang dapat ditari k dari kajia n 

manajeme n adalah: Untu k mengetahui proses manajeme n yang 

perlu ditempu h agar tujua n organisasi dapat tercapai. Proses 

manajeme n, sebagai kesatua n rangkaia n kegiata n fungsi-fungsi 

manajeme n, tercipta ole h sejumla h kegiata n yang bekerja saling 

berhubunga n da n saling mempengaruhi denga n cara bekerja 

sama.
65

 

 

3. Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Insani yang 

mempengaruhi Sustainability BMT 

Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) fokus terhada p 

pengatura n aktivitas da n hubunga n antar karyawa n. Karyawa n 

diharapka n mampu menunjuka n kinerja yang bai k, mampu meningkatka n 

kompetensi da n kemampua n teknis guna merealisasika n tujua n yang tela h 
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ditetapka n dala m perencanaa n. Kegiata n MSDI adala h seputar penentua n 

aktivitas karyawa n, seleksi calo n karyawa n, pelatiha n da n pengembanga n 

karyawa n serta semua aktivitas lainnya yang berhubunga n denga n awa l 

masu k karyawa n hingga masa pensiu n.
66

 

Dala m proses rekrutme n, seleksi, pelatiha n da n pengembanga n 

karyawa n, da n kompensasi semuanya memiliki dasar bahwa Alla h 

merupaka n tujua n utama. Ole h karena itu manajeme n yang 

memperlakuka n karyawa n hanya sebagai obje k perusahaa n, dala m 

pandanga n ekonomi isla m diangga p manajeme n yang lalai dari sifat adi l 

yang semestinya menjadi dasar manajeme n. Manajeme n harus 

memanusiaka n manusia da n menempatka n manusia sebagai fokus, tida k 

hanya sebagai faktor produksi semata.
67

 

Manajeme n Sumber Daya Manusia (SDM) atau MSDI merupaka n 

sebua h bagia n dari manajeme n. Manajeme n SD M lebi h memfokuska n 

pembahasa n terkait denga n peratura n perana n manusia dala m rangka 

mewujudka n tujua n yang optima l.
68

Berikut merupaka n ruang lingku p 

manajeme n sumber daya insani yaitu: 

a. Rekrutmen  

1) Pengertia n Rekrutme n  

Teori Fahmi menyatakan banhwa rekrutme n karyawa n 

merupaka n sala h satu pilar dala m Manajeme n Sumber Daya 
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Manusia (MSDM) diperusahaa n maupu n di sebua h lembaga, 

yang bertujua n mencari da n mendapatka n Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang kompete n di bidangnya. Disamping memiliki 

kompetensi yang sesuai pekerjaannya, SD M tersebut juga 

diharapka n memiliki budaya atau kultur yang selaras denga n visi 

da n misi perusahaa n, yang didala m dunia MSD M dikena l 

denga n istila h “job fit and culture fit”.
69

 

Rekrutme n merupaka n sala h satu upaya dala m mencari 

sumber daya manusia yang berkualitas. Penarika n karyawa n yang 

dapat dilakuka n perusahaa n dapat denga n berbagai cara yang 

lazi m digunaka n, tujuannya adala h agar tenaga kerja yang 

melamar jumlahnya memenuhi harapa n seperti yang diinginka n, 

termasu k kualifikasinya. Maki n banya k yang melamar tentu 

maki n bai k, demikia n pula sebaliknya jika yang melamar tida k 

memenuhi harapa n atau sedikit, maka untu k memenuhi target 

jumla h pelamar perlu rekrut ulang denga n cara lai n.
70

  

Rekrutme n merupaka n taha p terpenting dala m kajia n 

sumber daya insani. Jika seorang manajer sala h merekrut personi l 

organisasi maka aka n menjadi sebua h kendala dala m menjalanka n 

tugas keorganisasia n. Bahka n personi l baru aka n hanya 

menamba h masala h. Proses rekrutme n da n seleksi sebagai kerja 
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bidang sumber daya insani merupaka n tanggung jawab manajer, 

sehingga Drucker denga n sangat tegas mengataka n bahwa jika 

organisasi mengalami kegagala n dala m mencapai tujua n 

organisasi karena tida k adanya personi l kompete n maka yang 

paling bersala h adala h manajer sumber daya insani di organisasi 

tersebut. Dala m proses rekrutme n da n seleksi bidang sumber daya 

insani harus dapat memastika n bahwa orang yang aka n dipili h 

benar-benar dapat menjalanka n tugas yang aka n diberika n 

kepadanya. 

Perekruta n merupaka n kegiata n mencari pekerja. Sumber 

yang digunaka n bergantung pada sifat dari posisi, situasi di dala m 

organisasi, terkadang kemapana n organisasi atau kebijaka n 

rekrutme n tradisiona l.
71

 Denga n rekrutme n diharapka n didapatka n 

tenaga profesiona l. Rekrutme n dilakuka n untu k mencari personi l 

yang mengisi sebua h jabata n yang kosong.
72

 Sebelu m dilakuka n 

perekruta n perlu menetapka n terdahulu spesifikasi pekerjaa n yang 

dibutuhka n. Rekrutme n merupaka n sebua h langka h awa l setela h 

melalui taha p perencanaa n, denga n adanya aktifitas rekrutme n, 

organisasi aka n lebi h berpeluang menjaring tenaga profesiona l 

yang dapat diketahui melalui permohona n lamara n. Di era digita l, 

informasi begitu muda h menyebar, maka rekrutme n di tenga h 
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zama n teknologi informasi semaki n memungkinka n bagi 

organisasi bisa merekrut personi l dari lintas batas geografis. 

Rekrutme n adala h suatu proses mencari tenaga kerja da n 

mendorong serta memberika n pengharapa n kepada mereka untu k 

melamar pekerjaa n pada perusahaa n.
73

 Rekrutme n merupaka n 

kegiata n untu k mendapatka n sejumla h tenaga kerja dari berbagai 

sumber, sesuai denga n kualifikasi yang dibutuhka n, sehingga 

mereka mampu menjalanka n misi perusahaa n atau organisasi 

untu k merealisasika n visi/tujua n.
74

 

Rekrutme n adala h sebua h proses dala m mencari da n 

menari k (membuju k untu k melamar) pelamar untu k memenuhi 

syarat untu k mengisi jabatan/posisi tertentu yang lowong, yang 

tela h diidentifikasi dala m perencanaa n sumber daya manusia. 

Aktivitas rekrutme n berawa l dari calo n karyawa n dicari da n 

berakhir saat lamara n mereka diterima, sehingga hasi l dari 

rekrutme n adala h sekumpula n pelamar kerja yang aka n diseleksi 

untu k menjadi karyawa n baru.
75

 

Dala m melakuka n perekruta n terdapat dua cara rekrutme n, 

yaitu interna l da n eksterna l. Pertama, Rekrutme n interna l bahwa 

dala m proses perekruta n dilihat terlebi h duhulu sumber daya yang 

ada di organisasi untu k menduduki posisi atau jabata n tertentu. 

Jika di organisasi tela h ada tenaga yang dibutuhka n, maka 
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rekrutme n tenaga baru tida k diperluka n. Manfaat rekrutme n 

interna l di antaranya: lebi h gampang secara teknis, kebijaka n 

promosi aka n memunculka n loyalitas, memotivasi personi l untu k 

memiliki kinerja yang bai k. Keunggula n rekrutme n interna l, 

sebagai berikut: Meningkatka n kinerja, Menciptaka n suasana baru 

agar tida k bosa n, Memunculka n antusias pelamar kerja, 

Mengurangi untu k merekrut dari luar; Penggunaa n waktu yang 

singkat untu k diisi, Tela h mengena l pribadi yang aka n 

dipromosika n.
76

 

Kegiata n rekrutme n merupaka n kelanjuta n dari apa yang 

suda h direncanaka n pada proses awa l perencanaa n manajeme n 

sumber daya insani. Dala m ha l rekrutme n, seorang manajer 

menilai kinerja seseorang denga n orang lainnya yang sesama calo n 

karyawa n itu harus penu h denga n kejujura n da n keadila n. Karena 

Alla h SWT, berfirma n dala m QS. An-Nisa’ ayat 58: 

كقَ تۡ هُ   قَ تۡ قَ  ا نَّ سإِ  قَ   ا  قَ لإِ قَ  وقَ إِذقَ  إِ  إِاقَ ىٰ   قَهتۡ
قَ قَىٰ قَىٰ واْ  لۡتۡ  هُ هُ هُ تۡ  قَ  تهُؤقَ ُّ

قَ  قَ تۡ ۞ إِ نَّ  ٱنَّ

قَ  إِعإِ نَّ   قَعإِ هُكهُ   إِ إِ  ٖۗ  لإُِۚ  إِ نَّ  ٱنَّ عقَ تۡ
واْ  إِٱاتۡ كهُ هُ قَ  قَ  قَ ٱقَ إِ عقَنۢ   قَ إِ ٗ ا   تقَحتۡ   إِ نَّ  ٱنَّ

Artinya: Sesungguhnya Alla h menyuru h kamu 

menyampaika n amanat kepada yang berha k menerimanya, 

da n (menyuru h kamu) apabila menetapka n huku m di 

antara manusia supaya kamu menetapka n denga n adi l. 

Sesungguhnya Alla h memberi pengajara n yang sebaik-

baiknya kepadamu. Sesungguhnya Alla h adala h Maha 

mendengar lagi Maha melihat. (QS. An-Nisa’: 58).
77
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Da n mengenai masala h perekruta n karyawa n ini, dala m 

isla m itu sama halnya denga n memili h seorang pemimpi n. Isla m 

mengajarka n bahwa memili h pemimpi n yaitu denga n cara 

memili h siapa diantara orang-orang tersebut yang paling banya k 

kelebihannya da n yang paling lengka p kreterianya. Ole h sebab itu 

Isla m mendorong kita untu k memperlakuka n setia p musli m secara 

adi l.
78

 Memili h calo n karyawa n denga n cara melihat calo n 

karyawa n yang paling banya k kelebihannya da n yang paling 

lengka p persyaratannya, itu merupaka n sebua h tindaka n yang adi l 

untu k memberika n peluang kepada pelamar pekerjaa n untu k 

masu k ketaha p selanjutnya yaitu seleksi. 

Isla m mendorong umatnya untu k memili h calo n pegawai 

berdasarka n pengetahua n, pengalama n da n kemampua n teknis 

yang dimiliki. Ha l tersebut sesuai denga n fima n Alla h SWT, 

dala m QS. Al-Qashas 28:26. 

 قَ قَ إِ  ٱتۡ قَ 
قَ إِ  هُ  ٔ  تۡ إِ تۡ هُ   إِ نَّ  قَ تۡ قَ  قَ إِ  ٱتۡ قَ  قَ اقَ تۡ  إِ تۡ قَ ىٰ هُ قَ   قَىٰ  ققَوإِيُّ  لۡتۡ

تقَ  اتۡ  ٔ  تۡ قَ تۡ
 

 

Artinya: sala h seorang dari kedua wanita itu berkata: Ya 

bapakku ambilla h ia sebagai orang yang bekerja (pada 

kita), karena Sesungguhnya orang yang paling bai k yang 

kamu ambi l untu k bekerja (pada kita) iala h orang yang 

kuat lagi dapat dipercaya. (QS. Al-Qashas: 26)
79

 

 

Pemahama n kekuata n disini bisa berbeda sesuai denga n 

perbedaa n jenis pekerjaa n, kewajiba n da n tanggung jawab yang 
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dipikulnya. Ib n Taimiya h mengataka n, definisi kekuata n berbeda 

berdasarka n ruang lingku p yang melingkupinya. Amana h 

merupaka n faktor penting untu k menentuka n kepatuta n da n 

kelayaka n seorang calo n pegawai. Ha l ini bisa diartika n denga n 

melaksanaka n segala kewajiba n sesuai denga n ketentua n Alla h 

SWT da n takut terhada p aturan-Nya. 

Pada proses rekrutme n dala m Isla m tida k dibolehka n 

adanya usur nepotisme, tinda k kezalima n, penipua n, intimidasi 

atau kecenderunga n terhada p golonga n tertentu. Karena dala m 

isla m memili h calo n pegawai itu harus dipili h berdasarka n 

kepatuta n da n kelayaka n.
80

 

2) Tahapa n Rekrutmen 

Pada organisasi yang bai k, proses rekrutme n karyawa n sebaiknya 

dilakuka n melalui tahapan-tahapa n. Secara singkat tahapa n dala m 

proses rekrutme n tenaga kerja sebagai berikut: 
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Penentua n Dasar Rekrutmen 

Penentua n Sumber Rekrutme n  

Identifikasi Jabata n Kosong  

Mencari Info Jabata n Kosong  
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Gambar 3.2 Proses Rekrutme n Tenaga Kerja 

a) Penentua n dasar rekrutme n Dasar rekrutme n harus 

ditempatka n lebi h dahulu supaya para pelamar yang 

memasukka n lamarannya sesuai denga n pekerjaa n atau jabata n 

yang diinginkannya. Dasar rekrutme n harus berpedoma n 

kepada spesifikasi pekerjaa n yang tela h ditentuka n untu k 

menduduki jabata n tersebut. 

b) Penentua n sumber-sumber rekrutme n Sumber-sumber 

rekrutme n bisa dari dala m da n luar organisasi. 

c) Mengidentifikasi jabata n yang kosong Rekrutme n dimulai saat 

sebelu m adanya bidang pekerjaa n baru di perusahaa n, 

karyawa n dipindahkan/dipromosika n ke posisi lai n, 

Menentuka n Calo n Pegawai  

Menentuka n Metode Rekrutme n  

Memanggi l Calo n  

Menyeleksi Kandidat  

Penawara n Kerja  

Mulai Bekerja  
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mengajuka n permintaa n pengundura n diri, saat terjadi PH K, 

da n pensiu n atau karyawa n meningga l. Denga n melihat 

fenomena tersebut da n mencocokkannya denga n perencanaa n 

sumber daya manusi yang suda h tersusu n, maka aka n dapat 

diketahui jabata n yang sedang lowong. 

d) Mencari informasi jabata n melalui analisis jabata n Persyarata n 

jabata n harus di buat secara hati-hati da n sejelas mungki n agar 

dala m penerapannya tida k ditemui banya k kekabura n yang 

mengganggu proses selanjutnya. 

e) Menentuka n calo n yang tepat Jika persyarata n tela h tersusu n, 

aka langka h berikutnya adala h menentuka n kandidat yang 

tepat. Dua alternatif untu k mencari kandidat yakni dari dala m 

perusahaa n atau dari luar perusahaa n. Jika diambi l dari dala m, 

perlu unut k mengetahui karyawa n yang ada saat ini yang dapat 

dipindahka n atau dipromosika n. Jika kandidat harus dicari dari 

luar perusahaa n, perlu dipertimbangka n denga n cermat metode 

rekrutme n yang tepat untu k mendapatka n kandidat tersebut. 

f) Memili h metode rekrutme n yang paling tepat Banya k metode 

rekrutme n yang dapat dipili h ole h perusahaa n dala m 

melakuka n rekrutme n, seperti melalui ikla n, employee 

referrals, walk-ins, kementeria n ketenagakerjaa n, perusahaa n 

pencari kerja, lembaga pendidika n, organisasi buru h, da n 
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sebagainya. Da n perusahaa n kadangkadang memili h beberapa 

metode, tergantung situasi da n kondisi yang terjadi. 

g) Memangi l calo n yang memenuhi persyarata n Memanggi l 

calo n yang memenuhi persyarata n jabata n, dala m ha l ini 

perusahaa n harus meneliti administrasi secara lengka p. Da n 

mereka kadang-kadang harus menyodorka n beberapa formulir 

bagi calo n karyawa n yang memenuhi persyarata n untu k 

diproses selanjutnya. 

h) Menyeleksi kandidat Pelaksanaa n seleksi calo n karyawan 

dapat dilakuka n jika pelaksanaa n tugas pada jabata n yang aka n 

diisi memerluka n kebutuha n fisi k da n psikis tertentu yang 

tida k dimiliki ole h setia p orang calo n peserta da n ada lebi h 

banya k kandidat yang tersedia dibandingka n jumla h jabata n 

yang diisi. 

i) Membuat penawara n kerja Setela h proses seleksi diangga p 

cuku p da n petugas rekrutme n suda h dapat menentuka n 

kandidat mana yang coco k untu k jabata n tertentu, selanjutnya 

yang perlu dipersiapka n adala h penawara n kerja. Dala m 

penawara n kerja ini perlu dipersiapka n perjanjia n kerja da n 

perkenala n lebi h mendala m tentang ketentuan-ketentua n 

diperusahaa n. 

j) Mulai bekerja Seteal h perusahaa n selesai melakuka n 

rekrutme n, buka n berarti berhenti disini meskipu n kandidat 
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dinyataka n lulus da n menerima penawara n kerja. Ketika 

kandidat suda h menjadi karyawa n, maka yang bersangkuta n 

masi h perlu di bantu agar ia dapat bekerja secara optima l da n 

bertaha n dala m waktu sesuai denga n yang diharapka n 

perusahaa n. Dala m perjalanannya, karyawa n tersebut harus 

dididik/dibina da n diarahka n agar selama mengerjaka n 

tugasnya membawa dampa k positif bagi perusahaa n.
81

 

b. Seleksi 

Seleksi merupaka n kegiata n dala m manajeme n sumber daya 

insani yang dilakuka n setela h proses rekrutme n selesai dilaksanaka n. 

Ini berarti tela h terkumpu l sejumla h pelamar yang memenuhi syarat 

untu k dipili h. Proses seleksi ini dimulai ketika pelamar melamar 

pekerjaa n da n diakhiri denga n keputusa n penerimaa n. 

Seleksi merupaka n kegiata n lanjuta n dari rekrutme n yang 

suda h dilakuka n sebelumnya. Artinya hasi l rekrutme n yang dilakuka n 

perusahaa n kemudia n dipili h untu k menentuka n mana yang laya k 

atau memenuhi kualifikasi yang diharapka n atau memenuhi 

persyarata n yang tela h ditetapka n. Untu k memili h karyawa n yang 

sesuai denga n persyarata n yang tela h ditetapka n diperluka n tahap-

taha p seleksi. Denga n terpilihnya karyawa n setela h melalui taha p 

seleksi, maka aka n didapat tenaga kerja yang mau da n mampu untu k 

bekerja sesuai denga n bidang pekerjaannya. Proses seleksi juga aka n 
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memperole h karyawa n yang aka n mematuhi atura n da n loya l 

terhada p perusahaa n. 

Seleksi adala h kegiata n untu k menentuka n da n memili h 

tenaga kerja yang memenuhi kreteria yang tela h ditetapka n 

perusahaa n serta memprediksi kemungkina n keberhasila n atau 

kegagala n individu dala m pekerjaa n yang aka n diberika n 

kepadanya.
82

 Seleksi merupaka n proses pemiliha n dari sekelompo k 

pelamar, yang paling memenuhi kreteria seleksi untu k posisi yang 

tersedia berdasarka n kondisi yang ada saat ini yang dilakuka n ole h 

perusahaa n.
83

 

Seleksi merupaka n titi k yang paling menentuka n dala m 

pengelolaa n sumber daya insani. Proses seleksi ini dimulai ketika 

rekrutme n berakhir, pada saat organisasi atau perusahaa n tela h 

memiliki sejumla h besar calo n karyawa n. Maka seleksi dilakuka n 

harus dilakuka n denga n ketentuan: 

1) Seleksi harus selalu dihubungka n denga n job analysis. 

Artinya, uraia n jabata n, spesifikasi jabata n, da n standar 

jabata n harus menjadi tolo k ukur yang diuraika n denga n 

jelas.  

2) Reliabilitas. Reliabilitas berhubunga n denga n konsistensi 

pengukura n yang digunaka n sepanjang waktu da n 

mempertimbangka n ukura n berapa banya k kesalaha n yang 

terlihat dala m pengukura n yang terjadi sekarang sehingga 

dapat ditari k kesimpula n apaka h karyawa n tersebut dapat 

dipercaya atau tida k. Artinya, alat uji yang digunaka n 

memiliki tingkat konsistensi tinggi. Antara hasi l satu 

pengujia n denga n hasi l pengujia n berikutnya harus teta p 

sama.  
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3) Validitas. Validitas adala h skor yang diberika n pada waktu 

tes atau wawancara sesuai denga n kinerja pekerjaa n yang 

nyata. Artinya, setia p alat uji hendaknya dirancang sesuai 

atau releva n denga n tujua n. Bila hasi l uji tida k 

berhubunga n denga n performance, maka hasi l pengujia n 

tersebut tida k valid.
84

 

 

Apabila seleksi dilaksanaka n sesuai denga n prinsip-prinsi p 

yang tela h ditetapka n, maka proses seleksi aka n dapat menghasilka n 

piliha n karyawa n yang dapat diharapka n kela k memberika n 

kontribusi yang positif da n bai k. Sebaliknya, jika seleksi dilakuka n 

denga n tida k bai k, maka organisasi atau perusahaa n aka n 

mendapatka n dampa k negatif seperti keluha n pelangga n yang tida k 

puas, produ k yang dihasilka n berkurang atau tida k berkualitas 

sehingga organisasi atau perusahaa n aka n menderita kerugia n. 

Dala m perspektif syari’a h, seleksi calo n karyawa n merupaka n 

persoala n yang krusia l. Kegiata n seleksi atau pemiliha n karyawa n 

adala h aktivitas kunci untu k menentuka n jalannya sebua h perusahaa n. 

Ole h sebab itu memili h calo n karyawa n harusla h selektif, agar 

mendapatka n orang yang berkompete n, memiliki pengetahua n luas, 

rasa tanggung jawab yang tinggi da n dapat dipercaya (amanah).
85

 

Ada persoala n poko k dala m seleksi calo n karyawa n yaitu 

ujia n calo n karyawa n, Abu Sin n, menjelasaka n bahwa memberika n 

ujia n calo n pegawai/karyawa n adala h persoala n poko k dala m Isla m. 

Ha l tersebut setidaknya dicerminka n dari sika p Rasululla h SAW 
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ketika aka n mengangkat Muadz bi n Jaba l sebagai pejabat kehakima n. 

Rasululla h SAW bertanya kepada Muadz: Denga n apa engkau aka n 

memutuska n perkara hukum? Muadz menjawab: Denga n Kitab Alla h. 

Rasululla h kembali bertanya: jika kamu tida k menemukan? Muadz 

menjawab: denga n sunna h Rasululla h (hadis). 

Rasululla h bertanya lagi: jika engkau tida k menemukannya 

juga? Muadz menjawab: aku aka n berijetihad denga n pendapatku. 

Rasululla h SAW bersabda: Alhamdulilla h, Alla h SWT tela h 

menolong Rasululla h menjalanka n agama sesuai denga n apa yang di 

ridhai Alla h da n RasulNya.
86

 

Dari persoala n yang dicerminka n lewat kejadia n ole h 

Rasululla h SAW diatas, bahwa pada proses seleksi dala m memili h 

da n mengangkat karyawa n baru itu, memberika n ujia n calo n 

pegawai/karyawa n merupaka n persoala n poko k dala m seleksi calo n 

karyawan/pegawai. 

Setela h melakuka n tahapa n seleksi denga n memberika n 

beberapa ujia n kepada calo n karyawan/pegawai, dala m isla m juga 

menganjurka n bahwa karyawa n piliha n merupaka n hasi l seleksi 

kolektif. Artinya karyawa n yang dipili h untu k dijadika n pegawai itu 

benar-benar orang yang memiliki pengetahua n da n kemampua n atau 

kompetensi yang tinggi buka n karena unsur nepotisme yang 

menyebabka n ia dipili h. 
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Penentua n pemiliha n calo n karyawa n tida k bisa dilakuka n 

berdasarka n pendapat individu, sebab ha l tersebut aka n berpotensi 

terhada p penyalagunaa n wewenang da n menentuka n orang yang tida k 

laya k. Proses pemiliha n calo n karyawa n dala m isla m memiliki 

beberapa ketentua n yang mengikat. Proses ini diawali denga n 

menentuka n tugas da n tanggung jawab pekerjaa n secara teperinci. 

Kemudia n, dilakuka n seleksi terhada p beberapa calo n karyawa n yang 

sedang berkompetisi. 

Proses pemiliha n calo n pegawai atau karyawa n yang 

dilakuka n institusi/perusahaa n dewasa ini merupaka n pengembanga n 

da n penyempurnaa n prinsip-prinsi p seleksi diawa l perkembanga n 

Isla m. Calo n karyawan/pegawai diseleksi pengetahua n da n 

kemampua n teknisnya sesuai denga n beba n da n tanggung jawab 

pekerjaannya. Rasululla h SAW da n Khulafaur Rasyidi n senantiasa 

menerapka n prinsi p untu k tida k membebanka n tugas da n tanggung 

jawab kepada orang yang tida k mampu mengembannya.
87

 

c. Penempatan  

Penempata n pegawai (placement) adala h suatu pengatura n 

awa l atau pengatura n kembali dari seorang pegawai atau lebi h pada 

suatu jabata n baru atau jabata n yang berlaina n. Denga n begitu, 

kegiata n penempata n tida k hanya dilaksanaka n setela h seleksi, 

melainka n meliputi pula penempata n dala m promosi, demosi, transfer, 
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da n pemberhentia n. Artinya, placement bagi pegawai baru merupaka n 

pengatura n awa l pada suatu jabata n. Sedangka n bagi pegawai lama, 

placement dapat dilakuka n denga n promosi, mutasi atau transfer, da n 

demosi. Penempata n harus dilakuka n denga n hati-hati agar tia p 

pekerja dapat bekerja sesuai denga n keahliannya da n mengerti 

bagaimana mengerjaka n tugas-tugasnya dengan disertai kontrak kerja 

yang jelas. 

Dala m kaida h Isla m penempata n seorang pegawai hendaknya 

ditempatka n pada pekerjaa n yang sesuai denga n keingina n, kebutuha n 

da n intelektualitasnya sehingga ia aka n menekuninya. Sebelu m 

memberika n tugas kepadanya, kenalila h kemampuannya sebab, pada 

prinsipnya, tugas itu diberika n sesuai denga n kemampuannya.
88

 

Yang dimaksud denga n kesesuaia n dala m kerja adala h 

kesesuaia n individu pada bidang kerjanya, termasu k kesesuaia n 

individu pada berbagai maca m faktor lingkungannya dala m bekerja 

da n kesesuaia n pada ciri-ciri khusus kepribadiannya. Kesesuaia n ini 

diukur dari kepuasa n individu dala m bekerja sebagai berikut: 

1) Pegawai merasaka n adanya perhatia n dari atasa n atau majika n 

terhadapnya sebagai penghargaa n atas nilai-nilai kemanusiaan 

2) Keyakina n pegawai atau karyawa n bahwa atasa n atau majika n 

tida k hanya sekedar mengawasi kinerjanya melainka n juga 

mengarahkannya 
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3) Kecintaa n individu pegawai atau karyawa n pada pekerjaannya 

4) Rasa puas pegawai atau karyawa n terhada p tingkat 

kesejahteraannya secara ekonomi 

5) Peluang untu k maju (mengembangka n karir) dala m pekerjaa n 

yang digeluti 

6) Peluang untu k menamba h pengetahua n da n pengembanga n diri 

dala m bekerja 

7) Peluang untu k memanfaatka n pendapat atau ide, da n mendapatka n 

pengakua n eksistensi, dan 

8) Rasa ama n da n tenang dala m bekerja.
89

 

d. Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development) 

Teori Nadler da n Nadler di kuti p ole h Imra n da n Tanveer 

mengidentifikasi bahwa pelatiha n da n pengembanga n merupaka n 

kompone n dari mode l HRD. Ole h karena itu, pelatiha n da n 

pengembanga n dapat membantu dala m membangu n da n memperkuat 

kinerja berhubunga n denga n atribut yang dimiliki ole h SDI dala m 

organisasi.
90

 

Pelatiha n (Training) menurut Edwi n B Flippo adala h suatu 

usaha peningkata n knowledge (pengetahuan) da n skills (kemampuan) 

seorang karyawa n untu k menerapka n aktivitas kerja tertentu. Atau 

proses jangka pende k yang mempergunaka n prosedur sistematis da n 
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terorganisasi dimana pegawai no n manajeria l mempelajari 

pengetahua n da n keterampila n teknis dala m tujua n terbatas. Pelatiha n 

(training) merupaka n sala h satu upaya yang dilakuka n untu k 

meningkatka n pengetahua n da n kemampua n seorang karyawa n dala m 

menjalanka n aktivitas kerjanya.
91

 

Rivai da n Simamora mendefinisika n pelatiha n (training) 

adala h proses sistematis pengubaha n tingka h laku para 

karyawandala m suatu ara h untu k meningkatka n upaya pencapaia n 

tujuantujua n organisasi/perusahaa n. Pelatiha n berkaita n denga n 

keahlia n da n kemampua n karyawa n untu k melaksanaka n pekerjaa n 

saat ini, memiliki orientasi saat ini da n membantu karyawa n untu k 

mencapai keahlia n da n kemampua n tertentu agar berhasi l dala m 

melaksanaka n pekerjaannya.
92

 

Artinya seorang karyawa n dituntut untu k memiliki ilmu 

pengetahua n ataupu n kemampua n yang bersifat skils melalui 

pelatiha n (training) guna untu k meningkatka n kompetensinya sebagai 

karyawa n. 

Isla m memandang bahwa ilmu merupaka n dasar penentua n 

martabat da n derajat seseorang dala m kehidupannya. Alla h 

memerinta h kepada Rasul-Nya untu k senantiasa meminta tambaha n 

ilmu. Denga n bertambahnya ilmu, aka n meningkatka n pengetahua n 

seorang Musli m terhada p berbagai dimensi kehidupa n, bai k urusa n 
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dunia atau akherat. Sehingga, ia aka n mendekataka n diri da n lebi h 

mengena l Alla h SWT, serta meningkatka n kemampua n da n 

kompetensinya dala m menjalanka n tugas pekerjaa n yang dibebanka n 

kepadanya. 

Isla m mendorong untu k melakuka n pelatiha n (training) 

terhada p para karyawa n denga n tujua n untu k mengembangka n 

kompetensi da n kemampua n teknis karyawa n dala m menunaika n 

tanggung jawab pekerjaannya. Pelatiah n (training) dala m segala 

bidang pekerjaa n merupaka n bentu k ilmu untu k meningkatka n 

kinerja, dimana Isla m juga mendorong umatnya untu k bersungguh-

sunggu h da n memuliaka n pekerjaa n.
93

 

Progra m pelatiha n berbeda denga n progra m pengembanga n. 

Di progra m pelatiha n meliputi: spesifi k pada kebutuha n yang ada di 

masa sekarang, menghasilka n pemantapa n keterampila n yang ada, 

dilakuka n untu k personi l da n kepada personi l. Sedangka n progra m 

pengembanga n lebi h bersifat menyeluru h dala m mengakomodir daya 

taha n organisasi di masa mendatang, maka SDI adala h cara yang 

diangga p paling mungki n dilakuka n. Pengembanga n merupaka n 

aktifitas untu k mempersiapka n orang yang aka n melanjutka n 

organisasi.
94

 

Pengembanga n dilakuka n untu k memperole h hasi l yang dapat 

digunaka n untu k peningkata n pengetahua n personi l, sehingga mampu 
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mengimplementasika n pengetahua n lama denga n metode baru.
95

 Di 

dala m pengembanga n SDI, perhatia n yang ditekanka n pada 

pengembanga n jangka panjang yang berbeda dari kegiata n pelatiha n 

atau pendidika n tertentu. Sebagai proyeksi masa depa n, maka 

diperluka n pembedaa n materi da n jenis kegiata n apa saja yang 

membedaka n antara pengembanga n denga n pelatiha n.
96

 

Melalui perencanaa n SDI yang bai k, maka lowonga n formasi 

atau jabata n tertentu dapat diisi denga n personi l yang tela h ada di 

organisasi. Melalui pengembanga n maka organisasi aka n 

mendapatka n manfaat atas keberlanjuta n produ k atau layana n karena 

keterampila n da n loyalitas yang ada pada personi l.
97

 Denga n progra m 

pengembanga n, maka aka n meningkatka n loyalitas personi l kepada 

organisasi, karena tela h memproyeksika n promosi yang aka n 

diperolehnya setela h melewati sebua h progra m pengembanga n. 

Pengembanga n personi l dilakuka n agar organisasi dapat 

mengatasi persoala n sebagai berikut: 

1) Keusanga n personi l. Keusanga n personi l terjadi jika 

personi l tangga p terhada p perubaha n da n perkembanga n 

teknologi. 

2) Kompetisi secara nasiona l da n internasiona l menjadi 

pertimbanga n organisasi untu k melakuka n pengembanga n 

personi l. Organisasi dituntut secara aktif memperluas 

progra m untu k memasukka n pelatiha n berbeda-beda. 

3) Perubaha n teknologi. Perubaha n teknologi yang begitu 

cepat membuat organisasi harus melakuka n pengembanga n 
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personi l secara terus menerus. Perubaha n teknologi aka n 

berdampa k besar bagi organisasi, jika tida k mengikuti 

perkembanga n teknologi maka personi l tida k aka n dapat 

memberi kontribusi yang diharapka n mencapai tujua n 

organisasi. 

4) Undang-undang da n Peratura n. Organisasi harus dapat 

memenuhi tuntuta n perundang-undanga n, misalnya tida k 

adanya diskriminasi dala m pekerjaa n diorganisasi da n 

harus sensitif terhada p isu-isu gender. Jika organisasi tida k 

memenuhinya maka aka n dapat diangga p melanggar 

perundanga n da n dapat dituntut secara huku m. 

5) Turnover personi l. Keingina n personi l untu k bekerja dari 

organisasi karena pinda h ke organisasi lai n merupaka n 

persoala n yang lazi m. Sebua h organisasi membutuhka n 

personi l kompete n namu n juga memiliki komitme n da n 

loyallitas kepada organisasi.
98

 

 

Aktifitas pengembanga n membutuhka n sebua h perencanaa n 

da n peramala n di masa mendatang mengenai teknologi, da n peraturan-

peratura n yang aka n berdampa k pada keberlangsunga n organisasi. 

Saat ini, organisasi harus mempersiapka n digitalisasi organisasi, maka 

yang dilakuka n adala h bagaimana progra m pengembanga n 

berorientasi pada kecakapa n digita l. 

Pengembanga n SDI buka n berarti meniadaka n kegiata n 

pendidika n da n pelatiha n, karena kedua aspe k tersebut merupaka n 

sala h satu langka h dala m menjembatani kesenjanga n kompetensi 

pegawai denga n keingina n atau cita-cita organisasi. Denga n memili h 

berkembang serta menyediaka n jala n pengembanga n pegawai tentu 

aka n menghindari organisasi dari tindaka n yang tida k berguna,
99
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Pengembanga n (Development) merupaka n suatu usaha untu k 

meningkatka n kemampua n teknis, teoritis, konseptua l da n mora l 

karyawa n sesuai denga n kebutuha n pekerjaa n atau jabata n melalui 

pendidika n da n latiha n.
100

 Pengembanga n merupaka n aktivitas 

memelihara da n meningkatka n kompetensi karyawa n guna mencapai 

efektivitas organisasi/perusahaa n.
101

 

Pengembanga n (Development) biasanya berhubunga n denga n 

peningkata n kompetensi, produktivitas, disipli n, sika p, mora l da n etos 

kerja karyawa n yang dilakuka n melalui pelatiha n (training). Dala m 

Isla m, pada prinsipnya untu k penegembanga n manusia/insani tela h 

dibekali ole h Alla h SWT. Karena didala m diri manusia/insani itu 

memiliki potensi atau daya-daya yang dapat dibangu n melalui 

pengembanga n (development) guna meningkatka n kompetensi diri 

manusia/insani itu sendiri. Potensi atau daya-daya tersebut adalah: 

1) Daya Tubu h, yang memungkinka n manusia/insani 

memiliki antara lai n kemampua n da n keterampila n teknis.  

2) Daya Kalbu, yang memungkinka n manusia/insani mampu 

memiliki kemampua n mora l, estetika, etika serta mampu 

untu k berkhaya l, berima n da n merasaka n kebesara n Illahi.  

3) Daya Aka l, yang memungkinkanya memiliki kemampua n 

mengembangka n ilmu da n teknologi. 

4) Daya Hidu p, yang memungkinkannya memiliki 

kemampua n menyesuaika n diri denga n lingkunga n, 

mempertahanka n hidu p da n mampu menghadapi 

tantanga n.
102
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Kegiata n pelatiha n (training) terhada p karyawa n itu bertujua n 

untu k pengembanga n (development) kompetensi da n kemampua n 

teknis karyawa n guna meningkatka n kinerja dala m menunaika n 

tanggung jawab pekerjaannya. Melalui pelatiaha n (training) da n 

pengembanga n (development), karyawa n di tuntut agar dapat 

memperole h ilmu yang aka n mampu meningkatka n kompetensi diri 

agar dapat melaksanaka n pekerjaannya denga n bai k. Da n tentunya 

ilmu yang didapat juga bisa membuat sumber daya insani menjadi 

pribadi yang beriama n da n berama l sale h. 

Isla m mewajibka n umatnya untu k menuntut ilmu tanpa batas, 

karena Isla m tida k menganjurka n umutnya untu k terus hidu p dala m 

kelemaha n (kebodohan). Alla h SWT., menjanjika n aka n mengangkat 

derajat orang-orang yang berilmu, sebagaimana dijelaska n dala m QS. 

Al-Mujadila h (58):11 

هُ اقَكهُ تۡ  وقَ إِ  سقَ إِ  ٱنَّ
واْ  قَنتۡ حهُ سقَ لإِسإِ  قَٱ تۡ جقَىٰ  قَ

واْ  إِ   اتۡ ا  إِ يقَ اقَكهُ تۡ تقَنقَسنَّحهُ اْ  إِذقَ ا قَ هُو   قَ ُّ قَ   انَّ إِ  قَ ءقَ
ا  قَىٰ  ذقَ

هُ  ٖ ُۚ وقَ ٱنَّ رقَ قَىٰ  قَ  قَ
لتۡ عإِ ا قَ هُواْ  إِ كهُ تۡ وقَ انَّ إِ  قَ  هُوتهُواْ  اتۡ هُ  انَّ إِ  قَ ءقَ واْ  قَ تۡ قَ إِ  ٱنَّ واْ  قَٱ شهُ هُ   إِ يقَ   شهُ هُ

لهُو قَ  قَ إِ ٞ      إِ قَ  تقَعتۡ قَ
 

Artinya: Hai orang-orang berima n apabila kamu dikataka n 

kepadamu: Berlapanglapangla h dala m majlis, Maka 

lapangkanla h niscaya Alla h aka n memberi kelapanga n 

untukmu. da n apabila dikatakan: Berdirila h kamu, Maka 

berdirila h, niscaya Alla h aka n meninggika n orang-orang yang 

berima n di antaramu da n orang-orang yang diberi ilmu 

pengetahua n beberapa derajat. da n Alla h Maha mengetahui 

apa yang kamu kerjaka n. (QS. Al-Mujadilah: 11)
103

 

 

  

                                                 
103

 Departemen Agama RI. Mushaf AlQur’an dan Terjemah…, QS. Al-Mujadilah (58):11 



 

 

 

92 

e. Penilaian Kinerja  

1) Konse p penilaia n kinerja  

Penilaia n kinerja diberika n kepada personi l apaka h yang 

tela h dikerjaka n sesuai denga n perencanaa n da n standar 

organisasi. Penilaia n kinerja secara langsung dapat mempengaruhi 

outcome, bonus personi l, promosi personi l. Penilaia n kinerja 

merupaka n relasi antara organisasi denga n personi l, jika 

manajeme n gaga l melakuka n penilaia n da n tinda k lanjut penilaia n 

kinerja dala m bentu k reward, maka ha l ini aka n menjadi landasa n 

bagi personi l untu k bertaha n atau mungki n keluar dari organisasi. 

Penilaia n kinerja penting agar organisasi dapat mengendalika n 

kinerja da n mempertahanka n personi l kompete n yang mendukung 

produktifitas da n profitabilitas organisasi. Penilaia n kinerja 

memiliki manfaat bagi dua piha k pengelola organisasi da n 

personi l. 

Kinerja merupaka n proses asesme n hasi l kerja yang 

dilakuka n kepada personi l dala m periode tertentu, denga n juga 

bisa mendapatka n penilaia n dari konsume n.
104

 Kinerja merupaka n 

pencapaia n sasara n yang tela h ditetapka n dala m tujua n organisasi 

di rencana strategis. Penilaia n kinerja dilakuka n dala m lingku p 

tanggung jawab yang diemba n, bisa juga denga n menilai absensi, 

perilaku, da n hasi l pekerjaa n, atau apa saja yang releva n denga n 
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pekerjaa n. Penilaia n kinerja dilakuka n secara berkelanjuta n 

denga n memberi respo n da n feedbac k kepada personi l.
105

 

Evaluasi kinerja meliputi prestasi kerja, cara bekerja, 

kepribadia n personi l, serta penilaia n terhada p potensi untu k 

berkembang bagi personi l. Penilaia n kinerja bertujua n agar 

bagaimana personi l dapat menjadi lebi h bai k, memberi 

penghargaan; serta membantu progra m pengembanga n. Penilaia n 

kinerja bersamaa n denga n progra m merekrut, menyeleksi, 

menempatka n da n mengembangka n personi l.
106

 

Penilaia n kinerja dilakuka n untu k mengevaluasi bagaimana 

cara personi l bekerja da n juga untu k tujua n pengembanga n 

karir.
107

 Penilaia n kinerja merupaka n perbaika n berkelanjuta n agar 

adanya balika n yang bai k bagi personi l.
108

 Denga n penilaia n 

kinerja diharapka n berdampa k pada motivasi kerja yang ujungnya 

adala h kinerja yang produktif.
109

 Dari penilaia n kinerja aka n 

diketahui seberapa bai k sebua h jabata n dijalanka n ole h 

personi l.
110

 Silalahi menjelaska n bahwa terdapat beberapa faktor 

yang aka n mempengaruhi tingkat kinerja personi l, sebagai berikut: 

Pertama, latar belakang persona l. Kedua, kelakua n da n minat, 
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dapat digunaka n untu k memperkiraka n otoritas da n tanggung 

jawab. Ketiga, sika p da n kebutuha n, untu k memprediksi 

wewenang da n tanggung jawab. Keempat, kemampua n analitika l 

da n manipulatif, untu k mempelajari kemampua n pemikira n da n 

pengevaluasia n. Kelima, keterampila n da n kemampua n 

menampilka n aspe k teknis. Keena m, kesehata n da n stamina, 

untu k melihat kemampua n fisi k dala m bekerja.
111

 

Penilaia n kinerja bersamaa n denga n tugas merekrut, 

menyeleksi, menempatka n da n mengembangka n. Ha l ini menurut 

Pidarta dilakuka n sebab penilaia n terhada p personalia dilakuka n 

secara berkelanjuta n yang biasa dilakuka n setahu n sekali.
112

 

Penilaia n kinerja tela h dilakuka n ribua n tahu n lalu, Wiese 

da n Buckley dala m Purwanto memberi conto h sebagai berikut: 

Pertama, masa Nabi Musa ketika memili h seseorang yang dikena l 

sebagai peraji n paling terampi l saat membangu n tabernacle, 

peristiwa ini kirakira 1350 S M, Kedua, Dinasti Ha n di darata n 

Cina yang menggunaka n dasar merit exa m untu k mengambi l 

keputusa n terkait seleksi da n promosi, kira-kira tahu n 200-an; 

Ketiga, Dinasti Wei menunju k imperia l rater untu k menilai kinerja 

para personi l kerajaa n, sekitar tahu n 300-a n. Keempat, tahu n 

1648, Haria n Dubli n Evening Post melakuka n penilaia n kepada 

para legislator denga n menggunaka n rating scale yang didasarka n 
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pada kualitas persona l. Kelima, di Skotlandia, Robert Owe n 

menggunaka n silent monitor, di pabriknya untu k menilai kinerja 

para pekerja.
113

 

Proses penilaia n kinerja, berkaita n denga n ha l sebagai 

berikut: Pertama, kapa n waktu yang tepat untu k melaksanaka n 

penilaia n kinerja. Kedua, bagaimana melakuka n proses penilaia n 

kinerja secara efektif da n efisie n.
114

 Secara waktu, terdapat 

beraga m penerapa n di setia p organisasi, ada yang melakuka n 

penilaia n kinerja setahu n sekali, namu n di era digita l, penilaia n 

kinerja bisa dilakuka n secara rea l time. 

2) Tujua n penilaia n kinerja  

Tujua n penilaia n kinerja untu k mengendalika n perilaku 

personi l, memastika n keselarasa n denga n tujua n organisasi. 

Siste m penilaia n kinerja ditujuka n untu k menetapka n standar 

kinerja, menilai kinerja personi l, memberika n umpa n bali k kepada 

personi l, da n mengambi l tindaka n perbaika n jika kinerja tida k 

memenuhi standar.
115

 Tujua n dilakuka n penilaia n kinerja yaitu: 

Melihat tingkat ketercapaia n target kerja; Memfasilitasi 

pembelajara n bagi personi l, Memperbaiki kerja di masa 
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mendatang, Menetapka n hukuma n da n penghargaa n, Memotivasi 

personi l da n Menciptaka n pertanggung jawaba n. 

Veithza l mengemukaka n tujua n penilaia n kinerja Mc 

Gregor dala m Veitza l sebagai berikut: Perlunya proses 

administrasi untu k karir personi l, Memberika n data tentang 

kekuata n da n kelemaha n personi l, Menciptaka n suasana yang 

memotivasi; Meningkatka n kepuasa n kerja, Mengembangka n 

pandanga n mengenai kecenderunga n personi l, Perbaika n 

menyeluru h di organisasi.
116

 

Siagia n menjelaska n bahwa manfaat penilaia n kinerja yaitu 

untu k meningkatka n potensi personi l yang kemudia n aka n 

didapatka n desai n promosi da n pengembanga n karir.
117

 

Sedangka n dari aspe k kegunaa n, penilaia n kinerja diungkapka n 

ole h Veithza l  denga n poin-poi n sebagai berikut: Mendokumentasi 

data personi l, Menciptaka n negosiasi rasiona l yang 

menguntungka n organisasi da n personi l, Memperbaiki secara 

berkelanjuta n keterampila n personi l, Menyesuaika n kinerja 

denga n adanya umpa n bali k, Memberika n ketetapa n sebua h 

tempat yang coco k bagi personi l, Merancang siste m 

pengembanga n bagi personi l, Melihat bagaimana proses staffing 

berjala n bai k atau tida k. Mengetahui bagaimana proses 

penempata n personi l, Update data serta memperbaiki informasi 
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yang tida k akurat, Membuka ruang keadila n bagi setia p personi l, 

Mempersiapka n cara menghadapi tantanga n eksterna l yang terus 

beruba h, Melihat seberapa efektif kerja divisi SDI.
118

 

Siagia n menjelaska n bahwa ketika melakuka n penilaia n 

kinerja organisasi harus memberi standar yang realistis da n 

menjalanka n secara objektif, da n personi l berha k untu k 

mendapatka n hasi l penilaia n.
119

 Sedangka n menurut Silalahi 

menyataka n dala m penilaia n kinerja perlu mempelajari bagaimana 

kompetensi personi l dala m menyelesaika n pekerjaa n da n juga 

bagaimana organisasi memberi dukunga n.
120

 Simamora juga 

mengingatka n bagaimana organisasi harus mendukung agar 

personi l mencapai target dala m menjalanka n tugas.
121

 

3) Teknik-tekni k Evaluasi  

Dala m menjalanka n penilaia n kinerja faktor yang perlu 

dipertimbangka n bagaimana personi l mahir dala m menduduki 

jabata n da n mengerjaka n semua tugas yang melekat denga n 

menampakka n perilaku kerja yang sesuai denga n standar 

organisasi da n yang juga penting bagaimana personi l juga 

mendapatka n pengembanga n karir setela h dinilai.
122
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Ketika organisasi menginginka n kinerja personi l, 

setidaknya organisasi bisa memeriksa personi l apaka h mereka 

memenuhi apa yang kita ingini dapat dicapai, ole h Walker disebut 

denga n 10 E, sebagai berikut: 

a) Keahlia n.  

Keahlia n apa yang dimiliki ole h personi l untu k 

mendukung pencapaia n tujua n organisasi. 

b) Pengalama n. 

Pengalama n apa saja yang tela h diperole h personi l 

organisasi untu k menduduki sebua h pekerjaa n atau 

jabata n.  

c) Perlengkapa n.  

Perlengkapa n apa saja yang diperluka n untu k 

mendukung sebua h pekerjaa n.  

d) Pendidika n. 

Apaka h latar belakang pendidika n yang diperole h 

personi l dapat mendukung pekerjaannya. 

e) Pemberdayaa n.  

Perlunya pemberdayaa n personi l agar keahlia n mereka 

dapat bermanfaat bagi organisasi da n bagi personi l.  

f) Etika.  

Etika dibutuhka n dala m sebua h organisasi, maka perlu 

memperhatika n etika personi l.  

g) Biaya.  

Berapa banya k biaya yang diperluka n untu k membina 

seorang personi l.  

h) Energi.  

Energi yang dibutuhka n untu k mendukung 

ketercapaia n tujua n organisasi.  

i) Semangat. 

Perlu semangat dari personi l dala m bekerja untu k 

menggerakka n roda organisasi.  

j) Lingkunga n. 

Lingkunga n kerja yang kondusif juga menjadi faktor 

kesuksesa n ketercapaia n kinerja, organisasi yang 

mini m konfli k membuat personi l lebi h fokus 

bekerja.
123
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Walker da n Sorki n menjelaska n bahwa agar dapat 

meyakinka n apa yang kita inginka n kinerja dari para personi l, 

maka organisasi dapat menunjukka n bahwa personi l memiliki 

keahlia n da n pengalama n yang dibutuhka n. Kemudia n perlu 

memperhatika n perlengkapa n kerja apa saja yang diperluka n. Jika 

personi l tida k memiliki keahlia n maka organisasi perlu 

memberika n pendidika n, pelatiha n agar kinerja dapat tercapai 

sesuai yang ditetapka n.
124

 

Pride menyampaika n terdapat tiga tekni k evaluasi umu m 

dala m penilaia n kinerja. 

a) Metode obyektif.  

Tekni k yang digunaka n harus terukur secara adi l da n 

jelas. 

b) Metode penghakima n.  

Metode penilaia n penghakima n digunaka n jau h lebi h 

sering daripada metode objektif. Mereka mengharuska n 

manajer menilai atau memperkiraka n tingkat kinerja 

personi l. Namu n metode menghakimi tida k berubah-

uba h. Metode ini didasarka n pada peringkat personi l 

atau skala rating. Ketika peringkat digunaka n, manajer 

memeringkat bawaha n dari yang terbai k sampai 

terburu k. Pendekata n ini memiliki sejumla h 

kelemaha n, termasu k tida k adanya standar mutla k. 

Penggunaa n skala peringkat adala h tekni k penilaia n 

penghakima n paling populer. Sebua h skala peringkat 

terdiri atas sejumla h pernyataan: setia p personi l 

memberi peringkat pada pernyataa n yang tersedia. 

Misalnya, satu pernyataa n berisi, personalini selalu 

melakuka n pekerjaa n yang berkualitas tinggi. 

Pengawas aka n memberi personi l peringkat. 

c) Menghindari kesalaha n.  

Penilaia n manajer harus berhati-hati jika mereka ingi n 

menghindari membuat kesalaha n ketika menilai 
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personi l. Ha l umu m untu k penggunaa n berlebiha n satu 

bagia n dari instrume n, sehingga terlalu menekanka n 

beberapa masala h da n mengabaika n yang lai n. Seorang 

manajer harus waspada terhada p kemungkina n kinerja 

yang buru k personi l pada satu kegiata n mempengaruhi 

sika p penilaia n pekerjaa n bawaha n pada kegiata n lai n. 

Demikia n pula, terlampau banya k beba n pada kinerja 

selama setahu n terakhir, seorang manajer harus tida k 

mengizinka n kinerja mengecewaka n bula n lalu 

membayangi kualitas kerja yang dilakuka n dala m 11 

bula n pertama tahu n ini. Akhirnya manajer harus 

waspada terhada p diskriminasi atas dasar ras, usia, jenis 

kelami n, agama, asa l negara, atau orientasi seksua l.
125

 

 

Dala m melakuka n penilaia n kinerja dapat dilakuka n 

sebagaimana diajuka n ole h Stoner: Penilaia n grafi k, Penilaia n 

perilaku, Pendekata n standar kerja, Esei, Pendekata n sasara n da n 

rencana, Pendekata n distribusi paksa. Masana mengataka n bahwa 

sebenarnya setia p eleme n di organisasi memiliki pera n dala m 

kinerja organisasi, personi l yang bai k kinerjanya juga aka n 

meningkatka n kinerja bai k bagi organisasi. Dala m menilai kinerja 

sangat dipengaruhi faktor wawasa n, kompetensi, doronga n kerja 

da n pera n di organisasi.
126

 

Dala m penilaia n kinerja, para manajer organisasi perlu 

mempertimbangka n sebua h riset klasi k dari Universitas Harvard 

tentang Mode l 4 K: Komitme n (commitment), Kemampua n 

(competence), Kesesuaia n (congruence), da n Keefektifa n biaya 

(cost effective). 

                                                 
125

 William M. Pride, Robert J. Hughes., J. R. K, Introduction ti Business, (Jakarta: 

Salemba Empat, 2014), h. 374-376 
126

 Masana Sembiring, Budaya dan Kinerja Organisasi: Perspektif Organisasi 

Pemerintah, (Jakarta: Fokus Media, 2012), h. 85 



 

 

 

101 

a) Kemampua n.  

Sejauh mana personi l mampu dala m pekerjaannya? 

Apaka h mereka membutuhka n pelatiha n tambahan? 

Pusat-pusat penilaia n serta penilaia n prestasi yang 

diselenggaraka n ole h para manajer dapat menolong 

organisasi menentuka n bakat-bakat yang tersedia. Ke 

ara h mana kebijaka n SDI menari k, menjaga, da n 

mengembangka n personi l denga n keterampila n. 

b) Tanggungjawab.  

Bagaimana para personi l bertanggung jawab terhada p 

pekerjaa n mereka da n terhada p organisasi? penelitian-

penelitia n dapat diselenggaraka n melalui wawancara 

da n kuesioner untu k menemuka n jawaba n terhada p 

pertanyaa n ini. Informasi tambaha n dapat diperole h 

dari rekama n pribadi tentang pelepasa n secara sukarela, 

kemangkira n da n keluha n. Ke ara h mana kebijaka n 

SDI meningkatka n komitme n personi l terhada p 

pekerjaa n mereka da n organisasi. 

c) Kesesuaia n.  

Apaka h ada kesesuaia n antara falsafa h dasar da n 

tujua n organisasi serta personil? Apaka h ada 

kepercayaa n da n cita-cita bersama antara para manajer 

da n personil? 

d) Kefektifan-Biaya.  

Apaka h ada kebijaka n SDI menyangkut biaya efektif 

sehubunga n denga n gaji, tunjanga n, pengembalia n, 

kemangkira n, da n faktor lainnya.
127

 

 

Dala m penilaia n kinerja, hasilnya aka n dapat dilihat 

denga n bentu k perankinga n kinerja, misalnya: Outstanding, 

Verygood, Good, Reasonable, da n Unsatisfactory.
128

 Berdasarka n 

perankinga n ini bisa ditentuka n kompensasi, promosi, reward, da n 

remunerasi yang pantas untu k diberika n. Ha l serupa juga 

dinyataka n ole h Stoner bahwa dala m penilaia n kinerja setia p 

keahlia n, da n capaia n individu personi l aka n diberi penilaia n 
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dala m skala sesuai denga n untu k kinerja, data yang diperole h aka n 

membuat manajer menjadi kerja lebi h efektif.
129

 

Berdasrka n kutipan-kutipa n di atas dapat disimpula n 

bahwa penilaia n kinerja dapat bersifat informa l maupu n 

sistemati k. Untu k meningkatka n kinerja, penilaia n harus 

didasarka n atas tujua n yang ditetapka n bersama ole h manajer da n 

bawaha n. Berdasarka n penilaia n kinerja maka aka n dapat 

bermanfaat bagi personi l da n organisasi, misalnya dala m promosi 

jabata n maupu n penentua n standar kompensasi. Dala m perspektif 

Isla m, penilaia n kinerja merupaka n sebua h tema penting, dimana 

terdapat istila h dosa da n pahala, serta surga da n neraka, yang 

merupaka n konsekwensi dari setia p tindaka n yang dilakuka n ole h 

manusia. Dala m melakuka n penilaia n, Alla h tida k aka n 

mengurangi sedikitpu n apa ama l bai k yang tela h dilakuka n 

manusia. Setia p perbuata n bai k aka n mendapat makna di hadapa n 

Alla h. 

f. Kompensasi  

Kompensasi diberi berdasar kinerja yang diberi ole h personi l 

untu k organisasi.
130

 Sangat penting bagi piha k manajeme n da n juga 

personi l untu k mengetahui da n mempelajari secara bai k konse p da n 

siste m kompensasi dala m kajia n sumber daya insani. Organisasi harus 

secara hati-hati merancang siste m kompensasi da n harus secara 
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objektif, karena siste m kompensasi merupaka n cara untu k 

mempertahanka n personi l agar tida k keluar, atau pinda h kerja. Sebua h 

syste m kompensasi yang buru k aka n mengakibatka n kinerja 

organisasi yang buru k pula. Dala m merancang siste m kompensasi, 

organisasi harus mempertimbangka n banya k variabe l yang semuanya 

saling berkaita n, tida k ada yang lebi h penting tetapi semuanya bisa 

saja sama pentingnya dala m memberi kompensasi personi l. 

1) Konse p Kompensasi  

Menurut Situmorang kompensasi yang diterima ole h 

personi l dipengaruhi kinerja yang diberi untu k organisasi. 

Kompensasi merupaka n imbala n sebagai bentu k pertukara n atas 

kerja personi l yang diberika n kepada organisasi.
131

 Kompensasi 

menjadi dasar seseorang ingi n bekerja da n bergabung di sebua h 

organisasi. Kompensasi dapat dikataka n sebagai aktifitas 

transaksiona l antar pengelola da n personi l organisasi.
132

 

Menurut Pella da n Inayati denga n kompensasi aka n 

terhindar perpindaha n personi l berpotensi da n memiliki keahlia n 

yang dibutuhka n organisasi. Jika organisai tela h mendapat 

personi l yang tepat, maka organisasi harus berupaya menjaga 

mereka agar teta p bertaha n dala m organisasi, sala h satunya adala h 

melalui siste m kompensasi. Jika tida k tersedia siste m kompensasi 

yang bai k, maka aka n terdapat organisasi lai n yang sia p merekrut 
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personi l bertalenta. Ole h sebab itu organisasi harus menyiapka n 

kompensasi yang bai k.
133

 Lebi h lanjut Pella mengataka n bahwa 

personi l aka n lebi h termotivasi untu k bertaha n di sebua h 

organisasi yang memberi jamina n pensiuna n da n tunjanga n 

kesehata n yang terjami n, bergaransi, da n memberi rasa ama n.
134

 

Sedangka n Situmorang mengajuka n pertanyaa n sebagai 

berikut: Bagaimana kompensasi yang aka n diterima ole h personi l, 

Bagaimana umpa n bali k dari kompensasi yang berbentu k 

produktifitas da n target kerja, Bagaimana nilai, filosofi, serta 

budaya organisasi diterapka n dala m SDI, Bagaimana pengukura n 

kinerja bisa berjala n objektif, Seberapa sering penilaia n kinerja 

dilakuka n, Bagaimana prosedur distribusi kompensasi, Bagaimana 

pembayara n kompensasi korelasinya denga n kinerja untu k 

organisasi, apaka h organisasi memiliki anggara n yang cuku p, serta 

Bagaimana cara memastika n loyalitas personi l kompete n bertaha n 

di organisasi.
135

 

Kompensasi bertujua n untuk: Memperole h personi l yang 

kompete n, Memikat personi l serta menjaga personi l yang 

produktif da n kompete n agar dapat bertaha n, tida k pinda h ke 

organisasi lai n. Selai n itu denga n siste m kompensasi maka aka n 

dapat mengakomodir peratura n yang dikeluarka n ole h pemerinta h, 
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atau otoritas tertentu yang harus dipenuhi ole h organisasi, maka 

siste m kompensasi yang memberi kepuasa n kepada personi l aka n 

dapat mencapai secara bai k apa yang dihara p ole h organisasi.
136

 

Sedang jika dilihat tujua n kompensasi menurut Veithzal: 

a) Setia p individu ketika memili h sebua h pekerjaa n da n 

menjadika n sebua h organisasi sebagai tujua n melamar 

pekerjaa n, sala h satu tujua n utama adala h 

mendapatka n kompensasi yang bai k. Maka ketika 

kompensasi organisasi bai k, konsekwensinya juga aka n 

mendapat personi l yang kompet  

b) Mempertahanka n personi l yang ada. Sebua h kompetisi 

aka n terjadi antar organisasi, tawara n kompensasi dari 

kompetitor bisa membuat personi l keluar da n berali h 

ke organisasi lai n.  

c) Orang yang bekerja sesuai denga n keahlia n da n orang 

yang menduduki sebua h jabata n aka n merasa 

diperlakuka n secara adi l, jika mendapatka n kompensasi 

yang tida k adi l da n berimbang denga n pekerjaa n.  

d) Penghargaa n terhada p perilaku yang diinginka n. Setia p 

organisasi menginginka n setia p personilnya bertinda k 

da n bekerja sesuai denga n ketetapa n organisasi, untu k 

itu maka personi l harus diberi penghargaa n denga n 

memberi mereka kompensasi seimbang.  

e) Mengendalika n biaya. Denga n adanya siste m 

kompensasi, maka organisasi dapat membayar personi l 

secara idea l, sehingga tida k terjadi pembayara n 

kompensasi yang di bawa h standar atau kelebiha n dari 

beba n kerja atau kompetensi.  

f) Mengikuti atura n huku m. Sebagai organisasi yang 

berada di sebua h wilaya h huku m, maka organisasi 

harus mematuhi setia p perundanga n da n peratura n 

yang berlaku yang mengatur tentang kompensasi 

personi l.  

g) Memfasilitasi pengertia n. Adanya siste m kompensasi 

maka bidang SDI, personi l, da n manajer aka n dapat 

memahami tentang posisi mereka da n kompensasi yang 

aka n diperole h. 8. Meningkatka n efisiensi administrasi. 

Denga n adanya siste m administrasi yang teta p, maka 
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roda organisasi aka n berjala n lebi h rapi, karena tela h 

memiliki standar.
137

 

 

Lebi h lanjut Veithza l menjelaska n bahwa kompone n 

kompensasi terdiri dari gaji, pemberia n upa h, siste m insentif, da n 

kompensasi tida k langsung. Berikut penjelasa n setia p kompone n 

tersebut. Gaji merupaka n imbala n bentu k uang karena jabata n 

yang didudukinya. Upa h balika n berbentu k uang yang ketika 

personi l menyelesaika n sebua h pekerjaa n langsung diberika n. 

Insentif diberika n berbentu k uang ketika personi l memiliki target 

berlebi h, berprestasi, membawa nama bai k organisasi. Sedangka n 

pensiu n, asuransi, merupaka n kompensasi tida k langsung yang 

diberika n kepada personi l.
138

 Pidarta mengataka n tida k bisa hanya 

menginginka n produktifitas dala m mencapai tujua n organisasi, 

kesejahteraa n harus diperhatika n denga n adanya kompensasi. Jika 

siste m kompensasi, maka aka n membuat personi l berhenti, atau 

pinda h ke organisasi kompetitor. Jika personi l itu memiliki 

keahlia n yang uni k yang dibutuhka n dala m kompetisi, tentunya 

aka n berdampa k buru k bagi organisasi, terlebi h lagi jika personi l 

yang memili h pinda h tersebut bergabung ke organisasi 

competitor.
139
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2) Keputusa n Kompensasi 

Siste m kompensasi merupaka n rangkaia n siste m untu k 

menjaga personi l denga n memberi kompensasi berbentu k, upa h, 

gaji, da n insentif, sebagaimana yang dijelaska n ole h Pride da n 

Hughes sebagai berikut: 

a) Tingkat upa h. Sebagia n besar organisasi memili h 

tingkat upa h di sekitar rata-rata industri. Namu n, 

organisasi yang dala m kondisi keuanga n yang kurang 

bai k dapat membayar di bawa h rata-rata, da n organisasi 

yang sejahtera dapat membayar lebi h dari rata-rata. 

Untu k menentuka n gaji ratarata pekerjaa n, organisasi 

dapat menggunaka n survei upa h, yaitu pengumpula n 

data pada tingkat upa h yang berlaku dala m suatu 

industri atau wilaya h geografis. Survei disusu n ole h 

asosiasi industri, pemerinta h daera h, asosiasi personi l, 

da n organisasi individua l. 

b) Struktur upa h. Akanka h manajer harus dibayar lebi h 

dari sekretaris? Apaka h sekretaris harus dibayar lebi h 

dari penjaga? Hasi l dari keputusa n ini disebut sebagai 

struktur upa h organisasi.  

c) Upa h individu. Tingkat awa l personi l harus ditetapka n, 

ha l ini didasarka n pada pengalama n, kualifikasi 

lainnya, da n kinerja yang diharapka n. Kemudia n 

personi l dapat diberika n kenaika n gaji berdasarka n 

senioritas da n kinerja.
140

 

 

Dala m membangu n siste m kompensasi, divisi SDI menurut 

Stoner da n Freema n dapat melakukan: evaluasi pekerjaa n, 

Mendapatka n gambara n jabata n, melakuka n survei personi l serta 

menetapka n jenis da n jumla h kompensasi yang diberika n.
141

 

Penetapa n siste m kompensasi perlu didasarka n penyerapa n 

informasi da n fakta-fakta yang ada di organisasi. 
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Organisasi biasanya mengembangka n siste m denga n 

mengidentifikasi karakteristi k penting dari pekerjaa n melalui 

analisis jabata n, menentuka n faktor-faktor nilai da n berhubunga n 

denga n pekerjaa n melalui evaluasi pekerjaa n, menerjemahka n 

pekerjaa n melalui evaluasi struktur gaji denga n survei upa h di 

pasar tenaga kerja yang releva n, da n melampirka n nilai rupia h 

untu k pekerjaa n.
142

 Siste m kompensasi berupaya mewujudka n 

keadila n, bagaimana setia p leve l jabata n tida k memunculka n 

kecemburua n sosia l di organisasi. 

3) Tantanga n Kompensasi 

Menurut Situmorang tantanga n dala m merumuska n siste m 

kompensasi adala h menjalanka n prinsi p keadila n, jika personi l 

merasa diperlakuka n tida k adi l maka aka n berdampa k pada 

organisasi. Maka untu k menjami n prinsi p keadila n dala m 

kompensasi perlu dilakuka n langka h sebagai berikut: Merumuska n 

siste m kompensasi tida k bisa kaku da n rigid, sangat dinamis, 

personi l butu h didengar aspirasinya terkait kompensasi, adanya 

standar yang jelas, untu k ha l ini ada patoka n dari Pemerinta h, da n 

tentunya harus objektif serta adi l. Selanjutnya siste m kompensasi 

yang fina l, idealnya dipahami da n diterima personi l serta 

dijalanka n denga n penu h komitme n.
143
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Dala m merumuska n kompensasi, terdapat tantangan-

tantanga n sebagai berikut: 

a) Penyesuaia n Khusus Penelitia n Lee dala m Pella da n Inayati 

menunjukka n terdapat tiga kelompo k yang memiliki 

kecenderunga n terhada p tunjanga n da n fase kompensasi lai n, 

ketiga kelompo k ini yaitu: 

1) Pekerja muda.  

Umumnya menginginka n da n menghargai waktu 

luang, waktu senggang, atau waktu cuti untu k mengerjaka n 

hal-ha l lai n. Lebi h menyukai penghargaa n insta n, 

langsung, da n tida k tertari k pada kesepakata n kompensasi 

tradisiona l yang bergantung pada senioritas, gaji poko k 

semata, penilaia n kerja ritua l, rencana pensiu n, da n 

tunjanga n standar. Ketika mareka menika h, muncu l 

kepentinga n lai n yang berkaita n denga n pengasuha n ana k 

da n tunjanga n keluarga.  

2) Pekerja midkarier.  

Umumnya mementingka n tunjanga n kesehata n, 

pengelolaa n keuanga n, da n tunjanga n yang terkait denga n 

investasi da n mengakumulasi kekayaa n. Kelompo k pekerja 

ini umumnya disibukka n denga n urusa n menjaga orang 

tua. Mereka menginginka n waktu bersama keluarga da n 

kegiata n lai n terkait spiritualitas yang mulai tumbu h.  
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3) Pekerja dewasa.  

Umumnya menginginka n tunjanga n atau asuransi 

kesehata n yang sesuai denga n usianya. Juga menginginka n 

waktu luang untu k mengejar harapa n pribadi. Banya k yang 

menginginka n penguranga n waktu kerja menuju pensiu n. 

Pekerja ini menginginka n pengatura n kerja fleksibe l 

sehingga waktu luang dapat digunaka n untu k 

menyeoimbangka n kontribusi bagi organisasi, keluarga, 

da n masyarakat. 

b) Segmentasi 

Tantanga n dala m melakuka n segmentasi personi l 

adala h mengidentifikasi secara tepat personi l untu k memberi 

kombinasi kompensasi. Cara tradisiona l segmentasi dala m 

memberi kompensasi biasanya melihat jabata n, fungsi, 

keterampila n, da n masa kerja. Sedangka n di era moder n 

keragama n segmentasi juga harus melihat kehidupa n sosia l 

yang juga menjadi kebutuha n personi l. 

c) Kombinasi 

Personi l tida k lagi hanya melihat penawara n benefit 

individua l atau paket benefit yang ada, namu n juga melihat 

kombinasi benefit yang diberi ole h organisasi. Misalnya, 

seorang personi l muda bisa saja menginginka n waktu luang 
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untu k menyelesaika n studi lanjut ditamba h denga n bantua n 

biaya studi diberika n ole h organisasi. 

d) Integrasi 

Kompensasi da n benefit adala h dua aspe k dari 

keseluruha n perjanjia n kerja yang selalu dievaluasi ole h 

personi l. Organisasi yang berhadapa n denga n personi l 

terpelajar lebi h menuntut harus mampu membuat perjanjia n 

kerja yang mengintegrasika n keseluruha n aspe k isi perjanjia n 

personi l. Maka, organisasi perlu memperhatika n kerja sama 

antara unit pengelola kompensasi, unit pengelolaa n kerja, unit 

pengelolaa n pendidika n da n pelatiha n, da n unit pengelola 

manajeme n dala m membuat isi perjanjia n kerja.  

e) Keadilan 

Undang-undang, keadila n sangat jelas merupaka n 

mandat bagi organisasi untu k memberi kompensasi yang adi l 

bagi personi l. Perusahaa n yang tida k menjalanka n prinsi p 

keadila n aka n mendapat masala h di kalanga n personi l. 

Misalnya, jika personi l melihat bahwa kompensasi yang 

diterima leve l eksekutif terlalu tinggi da n memiliki 

kesenjanga n sangat tinggi denga n personi l leve l renda h, maka 

komitme n, motivasi, mora l, kinerja personi l aka n terpengaru h. 

Personi l aka n sangat menyukai siste m kompensasi yang adi l, 

terutama jika organisasi berlaku adi l denga n menghargai 
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keterampila n, pengalama n, da n produktifitas yang ditampilka n 

ole h individu atau kelompo k. 

f) Aksesibilitas 

Personi l berkepentinga n untu k memahami bagaimana 

mengoptimalka n benefit yang diperolehnya. Organisasi yang 

mempermuda h proses pemahama n benefit yang disediaka n 

organisasi aka n mendapat penilaia n positif dari personi l. 

Membuat paket kompensasi yang jelas, muda h diakses, da n 

muda h dikelola dapat meningkatka n nilainya di mata personi l, 

da n juga dapat memperbaiki kepuasa n kerja.
144

 

4) Unsur-unsur Kompensasi 

Manajer harus menyadari bahwa dala m merancang 

kompensasi harus dapat mengidentifikasi unsur kompensasi paling 

bermakna bagi setia p kelompo k personi l. Beberapa unsur dala m 

kompensasi yang harus diperhatika n personi l dapat dilihat dala m 

tabe l berikut. 

Tabe l 2 Unsur-unsur Kompensasi
145

 

Upah Bonus Pembagian Insentif Kehadiran 

Insentif produktifitas  Insentif peningkata n 

kualitas  

Insentif penuruna n 

biaya  

Komisi penjuala n  Tunjanga n 

transportasi  

Progra m pemilika n 

kendaraa n  

Asuransi kecelakaa n  Progra m pemilika n 

ruma h  

Tunjanga n kecacata n  

Tunjanga n 

pengasuha n orangtua  

Insentif inovasi  Opsi saha m personi l  

Opsi saha n eksekutif  Cuti dibayar  Insentif untu k kegiata n 
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sisoa l masyarakat  

Bantua n pendidika n  Bantua n kematia n 

keluarga  

Bantua n musiba h  

Tunjanga n kendaraa n  Tunjanga n kesehata n 

umu m  

Tunjanga n kesehata n 

gigi  

Penggantia n rese p 

dokter  

Tunjanga n kelahira n  Hospitalisasi  

Tempat pengasuha n 

ana k  

Kepersonila n pusat 

kebugara n  

Tunjanga n rekreasi  

Pengatura n ja m kerja 

fleksibe l  

Kompresi hari kerja  Bekerja dari ruma h  

Skema kerja paru h 

waktu  

Kafetaria  Koperasi  

Fasilitas kebugara n  Fasilitas lapanga n 

ola h raga  

Kepersonila n klub 

olahraga  

Nonto n bioskop Maka n siang 

minggua n gratis 

Hari rekreasi  

Cuti kegiata n CSR Cuti kerja sukarela  Cuti pemilu  

Tunjanga n autisme  Bantua n adopsi ana k  Potonga n waktu untu k 

belajar atau kulia h  

Pendidika n da n 

pelatiha n  

Pendidika n di luar 

negeri  

Progra m pensiu n dini  

Pendidika n pra 

pensiu n  

Tunjanga n kesehata n 

pensiu n  

Pengembanga n karir  

Lingkunga n kerja 

kondusif  

Penghargaa n personi l 

telada n  

Penghargaa n masa 

kerja  

Konseling 

professiona l  

Penghargaaa n 

keselamata n kerja  

Da n lai n sebagianya 

 

5) Jenis- jenis Kompensasi 

Berikut adala h jenis kompensasi finansia l menurut Pride 

da n Hughe yang dapat berupa: 

a) Upa h per ja m, adala h jumla h uang tertentu yang 

dibayarka n untu k setia p ja m kerja. Orang yang 

mendapatka n upa h tersebut dibayar upa h per ja m 

mereka untu k 40 ja m kerja dala m seminggu. Mereka 

kemudia n dibayar satu da n satu setenga h kali upa h per 

ja m mereka untu k waktu bekerja lebi h dari 40 ja m.  

b) Gaji per minggu atau per bula n, dibayarka n untu k 

pekerjaa n personi l selama periode kalender tertentu. 

Personi l salaried tida k menerima upa h lembur, tapi 

mereka tida k kehilanga n upa h ketika mereka abse n dari 

pekerjaa n.  

c) Komisi, pembayara n berdasarka n persentase dari 

pendapata n penjuala n. Perwakila n penjuala n da n 
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manajer penjuala n sering dibayar sepenuhnya melalui 

komisi-komisi da n gaji.  

d) Penyebara n insentif, adala h pembayara n selai n gaji, 

upa h, atau komisi. Pembayara n insentif sesungguhnya 

adala h imbala n tambaha n untu k prestasi kerja yang 

luar biasa, misalnya capaia n penjuala n yang melebihi 

target.  

e) Kenaika n gaji lump-su m. Dala m siste m imbala n 

tradisiona l, seorang personi l yang menerima kenaika n 

gaji tahuna n diberika n bagia n dari peningkata n dala m 

setia p periode pembayara n. Organisasi yang 

menawarka n kenaika n gaji lump-su m memberi 

personi l piliha n untu k mengambi l seluru h kenaika n 

gaji dala m lump-su m, biasanya diperlakuka n sebagai 

pinjama n bebas bunga yang harus dibayar jika personi l 

meninggalka n organisasi selama tahu n tersebut.  

f) Pembagia n keuntunga n, adala h distribusi persentase 

profit.
146

 

Veithza l mengurai jenis kompensasi nonfinansia l sebagai 

berikut: 

a) Karir di organisasi.  

Tanpa adanya jenjang karir yang dikelola secara adi l, 

maka personi l aka n sulit dipertahanka n untu k bekerja 

secara berkelanjuta n di organisasi.  

b) Ama n pada jabata n.  

Sebua h rasa ama n dala m menjalanka n sangat penting 

bagi personi l, ole h karena itu bentu k kompensasi ama n 

dari jabata n penting diberika n, selama personi l 

menjalanka n posisi jabatannya denga n amana h, 

profesiona l, da n memenuhi target capaia n bagi 

organisasi.  

c) Promosi.  

Peluang promosi untu k jabata n lebi h tinggi sangat 

penting bagi personi l, sehingga menjadi lebi h 

termotivasi dala m mewujudka n kinerja yang bai k.  

d) Pengakua n karya.  

Pemimpi n organisasi perlu mengapresiasi denga n 

bentu k pujia n secara individu atau di publi k organisasi 

atas capaia n sebua h unit kerja atau capaia n individu, 

sehingga personi l merasa mendapat pengakua n 

sebagaimana ini merupaka n motivasi orang bertinda k 

seperti dikemukaka n ole h Maslow.  
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e) Lingkunga n kerja.  

Ikli m da n budaya organisasi yang sehat sangat 

dibutuhka n individu siapa saja ketika bekerja. Kondisi 

organisasi yang dipenuhi intri k politi k da n konfli k 

membuat personi l yang kompete n da n profesiona l 

dala m meujudka n tujua n organisasi aka n merasa tida k 

nyama n, da n bisa saja memili h untu k keluar dari 

organisasi. Ole h karena itu pemimpi n harus 

menciptaka n lingkunga n kerja sehat, nyama n da n 

penu h persaudaraa n.  

f) Dapat pujia n.  

Seorang personi l yang melakuka n prestasi da n kinerja 

perlu mendapat pujia n. Ha l yang sederhana namu n 

sangat diperluka n, banya k pemimpi n organisasi yang 

mengabaika n aspe k ini, karena menganggapnya tida k 

terlalu penting. Tanpa adanya pujia n atas kinerja, 

personi l bisa merasa tida k diangga p prestasi kerjanya 

untu k organisasi.  

g) Bersahabat.  

Suasana persahabata n harus dibangu n antara pimpina n 

da n bawaha n, sesama personil; da n antar divisi kerja 

yang berbeda. Kondisi persahabata n aka n membuat 

personi l termotivasi untu k berada di tempat kerja, 

sebaliknya suasana yang penu h permusuha n aka n 

membuat daya motivasi personi l aka n jatu h, bahka n 

bisa menghindari tempat kerja da n personi l yang ada di 

dalamnya, sehingga membuat organisasi menjadi tida k 

efektif.  

h) Nyama n bertugas.  

Perlu suasana nyama n, bebas berekspresi, tida k penu h 

intimidasi dari atasa n. Suasana nyama n ini bisa dilihat 

contohnya di kantor Google di seluru h dunia, bahwa 

setia p personi l diperbolehka n menciptaka n suasana 

tempat kerja masing-masing sebagaimana mereka 

merasa nyama n, seperti merasa di ruma h sendiri.  

i) Menyenangka n.  

Lingkunga n kerja da n hubunga n kekeluargaa n di 

organisasi membuat suasana organisasi menjadi 

menyenangka n, sehingga pekerjaa n bukanla h 

merupaka n sebua h beba n, bahka n tida k tertutu p 

kemungkina n personi l merasaka n pekerjaa n sebagai 

hobi yang mereka kerjaka n denga n kegembiraa n.  

j) Kondisi organisasi yang kondusif.  

Bahwa organisasi perlu kondisi kondusif sangatla h 

penting, dimana setia p hubunga n da n komunikasi di 

organisasi berjala n bai k. Kebutuha n antar individu, 
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antar divisi, da n denga n pimpina n berjala n secara 

efektif, sehingga organisasi berjala n denga n bai k.
147

 

 

Selanjutnya menurut Purnawanto kompensasi nonfinansia l 

terdiri dari: Pertama, Pengakua n da n status, banya k orang 

memiliki harapa n status sosia l dari sebua h piliha n bergabung 

untu k bekerja di sebua h organisasi. Kedua, Employement security, 

piliha n bekerja di sebua h organisasi juga mengharapka n adanya 

jamina n yang diberika n ole h organisasi, semaki n mapa n sebua h 

organisasi maka jamina n hidu p bagi personi l aka n menjadi lebi h 

bai k pula; Ketiga, Tantanga n pekerjaa n, bekerja di sebua h 

organisasi merupaka n tujua n seseorang untu k mencari tantanga n 

baru; Keempat, Kesempata n belajar, organisasi yang bai k, 

memberi kesempata n kepada personi l untu k meningkatka n 

kapasitas diri denga n diberi kesempata n belajar.
148

 

Ketika memberi kompensasi kepada personi l, organisasi 

perlu mengukur kontribusi yang tepat denga n cara sebagai berikut. 

Menurut Situmorang: Pertama, Kelayaka n personi l, sebua h 

kriteria terkait bagaimana kondisi personi l, apaka h personi l laya k 

atau tida k. Kedua, karakteristi k personi l aka n menyangkut 

masala h senioritas da n yunioritas. Sering muncu l anggapa n bahwa 

senior lebi h memiliki kinerja daripada yunior, sehingga perlu 
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dibina kembali. Ketiga, Kualitas kinerja personi l, dala m kualitas 

kinerja tida k tergantung atas senioritas da n yunioritas.
149

 

Lebi h lanjut Situmorang menjelaka n bahwa pemberia n 

kompensasi sangat tergantung denga n evaluasi kinerja. Pemberia n 

kompensasi yang bai k mengandung implikasi terhada p organisasi 

berupa kehati-hatia n dala m penggunaa n personi l agar seefisie n 

mungki n da n agar organisasi mendapatka n manfaat, da n secara 

langsung menjaga stabilitas organisasi.
150

 

Berdasarka n kutipan-kutipa n di atas dapat disimpulka n 

bahwa kompensasi merupaka n imbala n yang diterima ole h 

personi l dala m bentu k finansia l da n no n finansia l. Pemberia n 

kompensasi merupaka n penghargaa n dari organisasi kepada 

personi l atas kerja da n prestasi mereka yang berkontribusi kepada 

produktifitas da n profitabilitas organisasi, maka organisasi perlu 

memberi umpa n bali k sehingga personi l dapat bertaha n da n tida k 

ingi n berpinda h kerja ke organisasi lai n. Sedangka n dala m konse p 

Isla m, setia p ama l perbuata n manusia selalu mendapatka n 

ganjara n, dosa atau pahala, surga atau neraka. Dala m ajara n Isla m 

setia p ama l manusia aka n mendapatka n imbala n, tida k aka n ada 

yang terlupaka n bahka n tertingga l sekeci l apapu n, semuanya 

terdapat catata n da n rekama n, manusia tida k aka n bisa 

menghindari setia p kegiata n yang dilakuka n semasa hidu p, Alla h 
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aka n memberi imbala n kepada manusia selama di dunia da n 

akhirat. Bahka n dapat dikataka n, site m kompensasi merupaka n 

prinsi p utama yang menjadi dasar setia p manusia dala m 

menjalanka n ajara n Isla m. 

g. Pengembangan Karir  

1) Pengertia n karir  

Seorang yang bekerja pada akhirnya aka n memikirka n 

karier yang ingi n dicapainya selama dia bekerja. Artinya untu k 

mencapai jenjang karier yang diinginka n perlu direncanaka n 

secara matang ole h karyawa n yang bersangkuta n, disamping 

ditunjang da n difasilitasi ole h perusahaa n. Bai k karyawa n 

maupu n kebijaka n perusahaa n harus saling mendukung dala m 

rangka menentuka n peningkata n jenjang karier seseorang. 

Secara umu m dikataka n bahwa karier adala h jabata n da n 

kepangkata n yang diperole h seseorang selama karyawa n bekerja. 

Sedangka n jenjang karier adala h tingkata n jabata n atau 

kepangkata n yang ada di suatu perusahaa n. Menurut Handoko, 

karier adala h semua pekerjaa n yang ditangani atau dipegang 

selama kehidupa n kerja seseorang. Simamora berpendapat bahwa 

kata karier dapat dipandang dari beberapa perspektif yang berbeda, 

antara lai n dari perspektif yang objektif da n subjektif. Dipandang 

dari perspektif subjektif, karier merupaka n uruta n posisi yang 

diduduki ole h seseorang selama hidupnya, sedangka n dari 
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perspektif objektif, karier merupaka n perubaha n nilai, sika p, da n 

motivasi yang terjadi karena seseorang menjadi semaki n tua.
151

 

Menurut Mondy dala m Muslimi n karir adala h suatu 

rangkaia n posisi kerja individu dala m pekerjaannya pada rentang 

kehidupa n seseorang. Arti popular dari karir yaitu peningkata n 

posisi seorang dala m pekerjaa n dikaitka n denga n pengalama n 

kerja. Pergeraka n posisi yang meningkat tersebut 

mengimplikasika n gaji yang tinggi, ditamba h peningkata n 

tanggung jawab, status, prestise atau gengsi da n power.
152

 

Selanjutnya menurut Nurmasari karier adala h uruta n posisi 

yang terkait denga n pekerjaa n yang diduduki seseorang sepanjang 

hidupnya. Orang-orang mengejar karier untu k memenuhi 

kebutuhankebutuha n individu secara mendala m. Pada satu waktu, 

mengidentifikasika n denga n satu pengusaha suda h cuku p untu k 

memenuhi beberapa kebutuha n tersebut. Sekarang, batasa n antara 

karier individua l sebagaimana dipandang ole h organisasi da n 

karier sebagaimana dipandang ole h si individu menjadi sangat 

penting.
153

 

Kata karir (career) lebi h menunju k pada pekerjaa n atau 

jabata n yang ditekuni da n diyakini sebagai panggila n hidu p, yang 
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meresapi seluru h ala m pikira n da n perasaa n seseorang, serta 

mewarnai seluru h gaya hidupnya. Menurut Winke l dala m Riane 

pemiliha n karir lebi h memerluka n persiapa n da n perencanaa n 

yang matang dari pada hanya sekedar mendapat pekerjaa n yang 

sifatnya sementara waktu. Istila h karir tela h digunaka n untu k 

menunjukka n orang-orang pada masingmasing perana n atau status 

mereka. Literatur ilmu pengetahua n mengenai perilaku (behavior 

science) pada umumnya menggunaka n istila h tersebut denga n tiga 

pengertia n sebagai berikut:  

a) Karir sebagai suatu uruta n promosi atau pemindaha n (transfer) 

latera l ke jabatan-jabata n yang lebi h menuntut tanggung jawab 

atau ke lokasi-lokasi yang lebi h bai k dala m atau menyilang 

hirarki hubunga n kerja selama kehidupa n kerja seseorang 

b) Karir sebagai penunju k pekerjaan-pekerjaa n yang membentu k 

suatu pola kemajua n yang sistemati k da n jalurjalur karir 

c) Karir sebagai sejara h pekerjaa n seseoreang atau serangkaia n 

posisi yang dipegangnya selama kehidupa n kerja.
154

 

Selanjutnya pengertia n karir menurut Hal l Supardi adalah:  

a) Sebagai kemajua n karir, yakni geraka n ke atas dala m suatu 

organisasi.  

b) Sebagai suatu keahlia n, yakni dala m beberapa pekerjaa n ada 

suatu pola atau jenjang kemajua n yang menunjukka n suatu 
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karir (haki m, profesor, perwira militer, pimpina n instansi da n 

sebagainya), sedangka n pekerjaan-pekerjaa n yang lai n tida k 

memenuhi kriteria ini tida k diangga p sebagai karir. 

c) Sebagai serangkaia n pekerjaa n seumur hidu p, yakni riwayat 

pekerjaa n individu. 

d) Sebagai serangkaia n pengalama n yang berhubunga n denga n 

tugas seumur hidu p, yakni penglihata n subjektif individu 

mengenai pekerjaa n mereka, citacita, kepuasaa n, konse p diri 

sendiri atau sika p mereka yang beruba h.
155

 

2) Perencanaa n karir  

Perencanaa n adala h proses mendefinisika n tujua n 

organisasi, membuat strategi untu k mencapai tujua n itu, da n 

mengembangka n rencana aktivitas kerja organisasi. Perencanaa n 

merupaka n proses terpenting dari semua fungsi manajeme n karena 

tanpa perencanaa n, pengorganisasia n, pengaraha n, da n 

pengontrola n ta k aka n dapat berjala n denga n lancar. Menurut 

pendapat Nurmasari perencanaa n Karier adala h suatu perencanaa n 

tentang kemungkinankemungkina n seseorang anggota organisasi 

sebagai peroranga n untu k dapat meniti proses kenaika n pangkat 

da n jabata n sesuai denga n persyarata n da n kemampuannya.
156
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Perencanaa n karir pada prinsipnya adala h tanggung jawab 

individu karena individu pegawaila h yang lebi h tahu mengenai 

berbagai ha l yang berkaita n denga n kebutuhan-kebutuhannya, 

tetapi disebabka n organisasi mempunyai kepentinga n, maka 

organisasi harus terlibat di dalamnya agar dapat dicapai secara 

efektif bai k dilihat dari sudut pandang pegawai maupu n organisasi. 

Lebi h lanjut, menurut Nurmasari beberapa keuntunga n 

keterlibata n organisasi dala m perencanaa n karir pegawai, dala m 

ha l ini departeme n sumber daya manusia adalah: 

a) Menyesuaika n kemampua n pegawai denga n strategi 

Menyelaraska n strategi denga n ketersediaa n pegawai interna l, 

yaitu sebagaimana kita ketahui bahwa suatu strategi 

membutuhka n ketersediaa n pegawai yang menjadi pelaksana, 

bai k jumla h maupu n kualitasnya. Membantu perencanaa n 

karir pegawai tida k lai n adala h mengarahka n untu k 

memudahka n pegawai mencapai tujua n karirnya yang nantinya 

dibutuhka n dala m menjalanka n strategi. Sebagaimana kita 

ketahui, suatu strategi memerluka n perilaku pera n tersebut 

dibutuhka n kompetensi tertentu dari pegawai. 

b) Meningkatka n supply interna l pegawai pada saat-saat tertentu 

aka n ada pegawai yang pensio n, meningga l dunia, atau 

mengundurka n diri secara suka rela atau melalui pemecata n. 
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Perencanaa n karir aka n menyiapka n pegawai untu k mengisi 

kekosonga n tersebut.  

c) Menyiapka n penempata n internasiona l Untu k organisasi yang 

memiliki cabangcabang di berbagai negara denga n berbagai 

jabata n penting yang harus diisi, perencanaa n karir dapat 

membantu menyiapka n pegawai da n penempata n yang lebi h 

tepat.  

d) Memampuka n pegawai untu k bekerja denga n pegawai yang 

berbeda latar belakangnya Denga n membantu pegawai dala m 

perencanaa n karir, berarti organisasi aka n menyadarka n da n 

mendidi k pegawai aka n keberadaa n organisasi yang memiliki 

tenaga kerja yang memiliki berbagai maca m latar belakang, 

da n harapan-harapa n organisasi.  

e) Mengurangi perputara n kerja Memberika n perhatia n terhada p 

perencanaa n karir dapat meningkatka n loyalitas pegawai 

terhada p organisasi sebagai akibat adanya kemungkina n untu k 

menduduki jabata n yang diinginka n.  

f) Menyalurka n pegawai yang berpotensi Perencanaa n karir aka n 

memotivasi pegawai untu k memelihara da n meningkatka n 

potensinya sebab mereka mempunyai tujuan-tujua n karir secara 

khusus. Ini tida k hanya untu k mempersiapka n pegawai untu k 

mengisi jabata n yang kosong pada masa yang aka n dating, 
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tetapi juga dapat mendorong unju k kerja yang lebi h bai k pada 

pegawai yang sedang menjabat saat ini.  

g) Mendorong untu k meningkatka n kemampua n Perencanaa n 

karir tentu saja aka n memotivasi pegawai untu k lebi h 

berkembang.  

h) Mengurangi penumpuka n pegawai. Denga n perencanaa n karir 

yang memungkinka n seseorang untu k nai k jabata n aka n 

mengurangi penumpuka n karyawa n berpotensi yang ada,  

i) Memuaska n kebutuha n pegawai Kesempata n untu k mencapai 

karir yang lebi h tinggi merupaka n sala h satu factor yang 

mempengaruhi kepuasa n kerja seseorang, paling tida k 

disebabka n adanya kesempata n untu k dipromosika n ke jenjang 

jabata n yang lebi h tinggi denga n penghasila n yang lebi h tinggi 

pula.  

j) Mengurangi atau menghilangka n terjadinya diskriminasi 

Perencanaa n karir secara implisit aka n memberika n 

kesempata n yang sama kepada semua pegawai untu k 

menduduki posisi yang ada dala m organisasi. Ha l ini jelas 

sebab semua pegawai aka n mengetahui semua jalur karir yang 

dapat ditempu h, mengetahui persyarata n yang diperluka n 

untu k mencapai satu posisi, da n mendapatka n bantua n untu k 

perencanaa n karir.
157
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Dala m manajeme n sumberdaya manusia, perencanaa n 

karier termasu k sebagai progra m pembinaa n tenaga kerja. Tujua n 

kegiata n pembinaa n ini adala h untu k memelihara karyawa n 

denga n cara mengembangkannya, sesuai denga n bakat da n 

kemampuannya, agar dapat berfungsi denga n bai k da n optima l 

bagi perusahaa n. Bagi karyawa n maupu n perusahaa n siste m karir 

dapat memberika n manfaat bagi keduanya dala m bentuk:  

a) Bagi karyawan:  

(1) Mengembangka n potensi kemampua n da n ketrampilannya 

(2) Mengetahui jalur pengembanga n karier karyawa n dala m 

organisasi 

(3) Mendapat pelatiha n yang sesuai denga n ara h 

pengembanga n kariernya 

b) Bagi perusahaan 

(1) Mengendalika n tingkat keluar masu k pegawai (turn-over 

rate) 

(2) Membantu terlaksananya progra m kaderisasi 

(3) Mengetahui da n mengantisipasi keingina n da n bakat 

tenaga kerja 

(4) Mengetahui seja k awa l tenaga kerja yang kurang/tida k 

terampi l, juga tenaga kerja yang tida k produktif, sehingga 

dapat diambi l tindaka n segera.
158
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Proses perancanga n karir diawali denga n perancanga n jalur 

karir (career path) kemudia n dilanjutka n denga n perancanga n 

kaderisasi. Proses perancanga n siste m karir sebagai berikut:  

(1) Perancanga n jalur karir. Jalur karir (career path) adala h jalur 

yang menghubungka n satu posisi yang lai n. Secara visua l, 

jalur karier menunjukka n keterkaita n antara suatu jabata n 

denga n jabata n lainnya. Jalur karier dikaitka n berdasarka n 

jabata n yang dimiliki posisi. Ini berarti jalur karier 

mengarahka n karier pegawai berdasarka n uruta n 

jabatan/profesi/posisi denga n pertimbanga n kemiripa n, 

kesesuaia n da n keterkaitan tas k da n requirement pada posisi 

serta hirarki jabata n. Jalur karir di suatu perusahaa n pada 

dasarnya diterapka n berdasarka n hubungan-hubunga n logis 

antara jabatan-jabata n yang ada, dilihat dari:  

(a) Isi tugas-tugas yang dijalankan 

(b) Hirarki posisi di dala m struktur organisasi 

(c) Jenis tugas (struktura l atau fungsional) 

(2) Perancanga n progra m kaderisasi, Progra m kaderisasi atau 

successio n pla n disusu n untu k memeriksa da n menyiapka n 

kandidat karyawa n untu k mengisi posisi atau jabata n yang ada 

dala m perusahaa n. Pemeriksaa n yang dilakuka n pada dasarnya 

adala h pemeriksaa n kesesuaia n kualifikasi individu denga n 
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rumusa n kualifikasi yang dipersyaratka n pada suatu posisi atau 

jabata n tertentu.
159

 

3) Ruang Lingku p Perencanaa n Karier 

Ruang lingku p perencanaa n karier mencaku p hal-ha l 

sebagai berikut: 

a) Perencanaa n jenjang jabata n atau pangkat karyawa n. Terdapat 

piramida kepangkata n yang serasi sesuai denga n prinsi p 

rentang kendali (spa n of control) dala m suatu 

organisasi/perusahaa n karena Semaki n tinggi pangkat, 

semaki n terbatas pula jumla h personi l yang menduduki 

kepangkata n tersebut. Perencanaa n jenjang jabata n atau 

pangkat karyawa n perlu memperhatika n faktorfaktor 

diantaranya: sifat tugas, beba n tugas da n tanggung jawab yang 

dipiku l pejabat yang bersangkuta n. 

b) Perencanaa n tujuan-tujua n organisasi /perusahaa n. Tujuan-

tujua n organisasi mulai dari tingkat teratas sampai denga n 

eselon-eselo n dibawahnya, aka n menentuka n jalur karir 

anggota organisasi bersangkuta n. Disinila h kemampua n 

intelektua l maupu n kepribadia n kepemimpina n aka n diuji, 

untu k dapat meniti karier tersebut. Dala m suatu 

organisasi/perusahaa n karena Semaki n tinggi pangkat, 

semaki n terbatas pula jumla h personi l yang menduduki 
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kepangkata n tersebut. Perencanaa n jenjang jabata n atau 

pangkat karyawa n perlu memperhatika n faktorfaktor 

diantaranya: sifat tugas, beba n tugas da n tanggung jawab yang 

dipiku l pejabat yang bersangkuta n.  

c) Perencanaa n tujuan-tujua n organisasi /perusahaa n. Tujuan-

tujua n organisasi mulai dari tingkat teratas sampai denga n 

eselon-eselo n dibawahnya, aka n menentuka n jalur karir 

anggota organisasi bersangkuta n. Disinila h kemampua n 

intelektua l maupu n kepribadia n kepemimpina n aka n diuji, 

untu k dapat meniti karier tersebut.
160

 

4) Pengembanga n karir  

Setia p karyawa n menginginka n adanya pengembanga n 

karir dala m organisasi tempat kerjanya. Karir seseorang aka n 

berkembang bai k dala m organisasi jika ia mampu menunjukka n 

kinerja yang tinggi. Denga n adanya perencanaa n karir yang bai k 

dala m rangka mengembangka n karir diri, maka seseorang aka n 

dapat membuat takti k, apa yang harus dilakuka n untu k merai h 

jenjang tertentu. Pengembanga n karir mempunyai berbagai 

manfaat karir jangka panjang yang membantu pegawai untu k 

tanggung jawab lebi h besar di waktu yang aka n datang. 

Pengembanga n karir itu sendiri secara umu m dapat 

diartika n sebagai upaya perubaha n atau peningkata n karier 
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pegawai dari suatu jabata n lai n dala m ruang da n golonga n yang 

berbeda. Wirotomo da n Pasaribu dala m Mufida h pengembanga n 

karir adala h suatu kondisi yang menunjukka n adanya peningkata n 

peningkata n status seseorang dala m suatu organisasi dala m jalur 

karir yang tela h ditetapka n dala m organisasi yang bersangkutan.
161

 

Dala m suatu perusahaa n pengembanga n karir merupaka n 

peningkata n pribadi yang dilakuka n seseorang untu k mencapai 

suatu rencana karir da n peningkata n ole h departeme n personalia 

untu k mencapai suatu rencana kerja sesuai denga n jalur atau 

jenjang organisasi. Sala h satu dimensi yang mempengaruhi 

kepuasa n kerja seseorang adala h adanya kesempata n 

mengembangka n karirnya dala m bentu k peluang promosi. 

Berdasarka n Andrew J Dubri n pengembanga n karir sendiri 

iala h suatu aktivitas pegawai guna menaikka n jabata n ke yg lebi h 

bai k atau merencanaka n karirnya yg juga berpengaru h timba l 

bali k yang bai k pada perkembanga n perusahaa n. Berdasarka n 

Rivai terdapat beberapa ha l yang dapat berpengaru h 

pengembanga n karirr diantaranya: 

a) Prestasi kerja =Tola k ukur pertama dala m memili h seseorang 

pegawai laya k atau tida k menempati jabata n yg lebi h tinggi. 
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b) Eksposur = dampa k yg pada berika n sang pegawai pada 

perusahaa n yg dimaksud adala h impa k kerja yang bai k guna 

buat perkembanga n pegawai 

c) Jaringa n kerja = terbentukya jaringa n kerja yg bai k yg 

diciptaka n sang pegawai itu sendiri  

d) Kesetia n terhada p organisasi = kesetiaa n juga di menjadi tola k 

ukur supaya ketika suda h melakuka n pengembanga n karir 

kesetiaa n pegawai tadi teta p bai k pada perusahaa n.  

e) Pembimbing da n sponsor = Sponsor sendiri dapat dilihat 

berasa l cara pegawai tadi menghasilka n jaringa n kerja serta 

kerja sama yg bai k denga n atasa n agar menerima sponsor  

f) Peluang buat tumbu h = Peluang sendiri tentunya sama di setia p 

pegawai tergantung bagimana pegawai dala m memanfaatka n 

peluang.
162

 

Menurut Rivai pengembanga n karir adala h proses 

peningkata n kemampua n kerja individu yang dicapai dala m 

rangka mencapai karir yang diinginka n.
163

 Sedangka n menurut 

Handoko dala m Annisa Islamiati pengembanga n karir adala h 
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peningkata n pribadi yang dapat di lakuka n seseorang untu k 

mencapai suatu rencana karir yang tela h direncanaka n.
164

  

5) Taha p Perkembanga n Karir Dala m Organisasi 

Karir di masa lalu diangga p merupaka n sesuatu yang sulit 

untu k diprediksi karena ada faktor yang sukar untu k dikendalika n 

(uncontrolled) dari perlaku manusia sebagai aktor utama dala m 

karir da n penentu karir didala m organisasi. Tetapi menurut 

Simamora beberapa penelitia n terakhir menunjuka n bahwa karir 

melalui suatu rangkaia n fase/taha p yang relatif dapat diprediksi, 

dimulai denga n eksplorasi da n investigasi awa l terhada p 

kesempata n karir da n diakhiri denga n pensiu n. Karir da n mode l 

taraf hidu p sangatla h berkaita n karena keduanya berhubunga n 

denga n usia da n norma kultura l. Keduanya mengungkapka n pola 

pertumbuha n yang berulang, atau mengasa h kecakapa n baru da n 

menantang tatkala seseorang memasuki sebua h taha p, stabilisasi, 

atau memperagaka n kinerja yang sangat produktif selama suatu 

tahap; da n transisi, atau membuat perubaha n da n tuntuta n taha p 

sekarang ke tuntuta n yang diantisipasi pada taha p berikutnya. 

Agar taha p perkembanga n karier dapat dilakuka n secara 

efektif maka, progra m karier perlu disesuaika n untu k memenuhi 

kebutuha n uni k individu dala m berbagai taha p kehidupa n da n 

kariernya.  

                                                 
164

 Annisa Islamiati, dkk, “Pengaruh Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Wisc Indonesia”, Jurnal Manajemen Bisnis Krisnadwipayana, Vol.8. No. 2, 

p-ISSN: 2338 – 4794 e-ISSN: 2579-7476, https://dx.doi.org/10.35137/jmbk.v8i2.418, 2020, h. 3 

https://dx.doi.org/10.35137/jmbk.v8i2.418


 

 

 

132 

a) Karier Awa l, taha p pembentuka n, merupaka n taha p 

penekana n pada perhatia n untu k memperole h jamina n 

terpenuhinya kebutuha n di tahun-tahu n awa l pekerjaannya. 

Hambatan-hambata n dala m karier awa l (early career) 

diantarnya:  

(1) Frustasi da n ketidakpuasa n disebabka n harapannya tida k 

sesuai  

(2) Adanya penyelia yang tida k kompete n  

(3) Intensivitas terhada p aspe k politis organisasi  

(4) Kegagala n dala m memantau lingkunga n interna l da n 

eksternal 

(5) Mengabaika n kriteria sesungguhnya untu k pengevaluasia n 

kinerja dari karyawa n yang baru diangkat/baru memulai 

berkarier  

(6) Keteganga n antara profesiona l yang lebi h muda da n yang 

tua serta manajer yang diakibatka n ole h perbedaa n 

pengalama n, kebutuha n da n minat  

(7) Ketidakpastia n mengenai batasa n loyalitas yang dituntut 

organisasi.  

(8) Kegelisaha n mengenai integritas, komitme n, da n 

dependensi. 

b) Karier Pertengaha n. Taha p karier pertengaha n (middle career) 

kera p kali meliputi pengalama n baru, seperti penugasa n 
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khusus, transfer da n promosi yang lebi h tinggi, tawara n dari 

organisasi lai n, kesempata n vasibilitas untu k jenjang 

organisasi yang lebi h tinggi, da n pembentuka n nilai seseornag 

bagi organisasi.  

c) Karier Akhir. Pemberia n pelatiha n kepada penerus, 

penguranag n beba n kerja, atau pendelegasia n tugas-tugas 

utama periode karier akhir (late career) adala h agar teta p 

produktif da n menyiapka n diri untu k pensiu n.
165

 

h. Digitalisasi Manajemen Sumber Daya Insani 

Digitalisasi Manajemen Sumber Daya Insani (MSDI) mengacu 

pada penggunaan teknologi digital untuk mengelola dan 

mengoptimalkan proses-proses yang terkait dengan sumber daya 

manusia dalam sebuah organisasi. Ini mencakup penggunaan 

perangkat lunak HRMS (Human Resource Management System), 

aplikasi berbasis cloud, platform karyawan self-service, analisis data, 

dan berbagai alat lainnya yang memungkinkan organisasi untuk 

mengotomatisasi dan meningkatkan efisiensi dalam pengelolaan 

sumber daya manusia.
166
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Digitalisasi Sumber daya insani diartikan sebagai memelihara 

semua pekerjaan manajemen sumber daya insani dengan bantuan 

teknologi, melalui beberapa aplikasi dan terhubung ke internet.
167

 

Di dunia digital saat ini, manajemen sumber daya manusia telah 

mengadaptasi teknologi untuk menghadapi persaingan dunia digital. 

Pengelolaan sumber daya insani perlu bertransformasi dari tradisional 

ke digital. Implementasi transformasi pengelolaan sumber daya insani 

memerlukan unsur-unsur berikut:  

a) Tenaga kerja digital, Generasi saat ini dianggap sebagai tenaga 

kerja digital, dengan perangkat yang terkoneksi internet, terdapat 

aplikasi dan layanan berbasis yang selalu menarik dalam 

kehidupan sehari-hari mereka. 

b) Pekerjaan dan tugas digital: Penggunaan platform digital dalam 

operasional dan manajemen telah mengubah cara kerja organisasi 

secara signifikan. Pekerjaan dan tugas dalam suatu organisasi juga 

harus dikelola secara digital. 

c) Dukungan manajemen digital. Hal ini mencakup perencanaan, 

penerapan dan penggunaan teknologi digital untuk mendukung 

pengelolaan sumber daya manusia seperti   penggajian, bonus, 

kompensasi, manajemen kinerja, pelatihan dan pengembangan. 

d) Dengan adanya pembaruan teknologi SDM, bidang pengelolaan 

SDM beralih dari operasional tradisional ke operasional berbasis 

perangkat seluler.
168
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A. Jenis dan Sifat Penelitian 

 

Jenis penelitia n yang dilakuka n adala h penelitia n lapanga n (field 

research). Penelitia n Lapanga n (Field Research) yaitu penelitia n yang 

bertujua n mempelajari secara intensif tentang latar belakang keadaa n 

sekarang da n interaksi suatu sosia l, individu, kelompo k, lembaga da n 

masyarakat.
1
  Jenis penelitia n ini adala h penelitia n lapanga n (field research) 

yaitu penelitia n yang dilakuka n secara langsung ke lokasi penelitia n untu k 

memperole h data yang diperluka n. Penelitia n ini dilakuka n di BMT Fajar 

Bina Sejahtera Metro Lampung. 

Adapu n sifat dari penelitia n ini adala h bersifat deskriptif kualitatif 

pada hakekatnya penelitia n kualitatif adala h mengamati orang dala m 

lingkunga n hidupnya, berinteraksi denga n mereka. Sedangka n kualitatif 

merupaka n penelitia n yang bermaksud untu k memahami fenomena tentang 

apa yang dialami ole h subje k peneliti denga n cara mendeskripsikannya dala m 

bentu k kata-kata da n bahasa.
2
Penelitia n deskriptif pada umumnya dilakuka n 

secara sistematis fakta da n karakteristi k obje k atau subje k yang teliti secara 

tepat. 

Penulis aka n mengungka p fenomena atau kejadia n denga n cara 

menjelaska n, memaparkan/menggambarka n denga n kata-kata secara jelas da n 
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terperinci melalui bahasa yang tida k berwujud nomor/angka. Denga n jenis 

penelitia n deskriptif da n menggunaka n pendekata n fenomenologi maka dapat 

diasumsika n bahwa sifat dala m penelitia n ini adala h deskriptif kualitatif 

lapanga n. Sifat penelitia n ini aka n mendeskripsika n Manajeme n Sumber 

Daya Manusia Dala m Menjaga Sustainability Baitu l Maa l Wat Tamwi l. 

 

B. Sumber Data/Informan Penelitian  

 

Sumber data utama dala m penelitia n kualitatif iala h kata-kata, da n 

tindaka n, selebihnya adala h data tambaha n seperti dokume n da n lain-

lai n.
3
Pengumpula n sumber data dala m penelitia n ini dapat diklasifikasika n 

kedala m sumber data primer da n sekunder. Sumber data dala m penelitia n 

adala h subje k dari mana data dapat diperole h. Sumber data yang aka n dicari 

berupa sumber data primer da n sumber data sekunder. 

Adapu n sumber data yang dimaksud ialah:  

1. Sumber Data Primer  

Sumber data primer adala h sumber asli. Dala m ha l ini, maka proses 

pengumpula n datanya perlu dilakuka n denga n memperhatika n siapa 

sumber utama yang dijadika n obje k penelitia n.
4
 Artinya sumber data 

primer langsung dari sumber poko k penelitia n, yaitu Pengurus, Kepala 

Divisi SDI, Pimpina n Cabang Metro pada KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera Metro Lampung. 
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2. Sumber Data Sekunder 

Sumber data sekunder adala h sumber untu k mendapatka n 

informasi tambaha n yang diperole h dari sumber kedua/skunder atau 

bahan-baha n pelengka p.
5
 Dala m penelitia n ini peneliti menggunaka n 

sumber sekunder yaitu buku-buku yang ada di perpustakaa n yang releva n 

denga n judu l tesis ini seperti buku karanga n Amiruddi n Idris, Pengantar 

Ekonomi Sumber Daya Manusia, Jusmaniali, Pengelolaa n Sumber Daya 

Insani, Cindy Cintania A, dk k, Sumber Daya Insani Yang Diperluka n 

Lembaga Keuanga n Syaria h, Izdihar serta buku-buku lai n da n jurna l yang 

dapat menunjang dala m penulisa n penelitia n ini. 

C. Metode Pengumpulan Data  

 

Metode pengumpula n data yang diperluka n dala m penelitia n ini adalah: 

1. Observasi  

 Observasi merupaka n penelitia n denga n melakuka n pengamata n 

menyeluru h pada sebua h kondisi tertentu. Tujua n penelitia n ini untu k 

mengamati da n memahami perilaku kelompo k orang maupu n individu 

pada keadaa n tertentu.
6
 Pada penelitia n ini observasi dilakuka n di BMT 

Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung denga n melihat langsung bagaimana 

Manajeme n Sumber Daya Insani (MSDI) da n pengembanga n sumber 

daya insani yang ada didalamnya. 

 

                                                 
5
 Muhammad, Metodologi Penelitian Ekonomi Islam h.105  

6
 Wiratna Sujarweni, Metode Penelitian Bisnis dan Ekonomi (Yogyakarta: PT. Pustaka 

Baru, 2015), 24 
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2. Wawancara (Interview) 

Wawancara merupaka n sala h satu tekni k pengumpula n data 

denga n melakuka n tanya jawab sepiha k secara sistematis, menurut 

pendapat Sugiono tekni k wawancara (interview) sebagai suatu proses 

tanya jawab secara lisa n, antara dua orang atau lebi h berhadap-hadapa n 

secara fisi k yang satu dapat melihat muka yang lai n da n mendengarka n 

denga n telinganya sendiri suaranya, tampaknya merupaka n alat 

pengumpu l informasi langsung tentang beberapa jenis data sosia l bai k 

yang menyelidiki aksi redaksi orang dala m bentu k perbuatan.
7
 

Berdasarka n pendapat di atas maka dapat dijelaska n bahwa tekni k 

wawancara (interview) adala h metode pengumpula n data yang dilakuka n 

ole h seorang peneliti terhada p orang yang di interview secara berhadapa n 

langsung denga n mengajuka n pertanyaan-pertanyaa n secara lisa n da n 

sistematis berlandaska n pada tujua n penelitia n.  

Tekni k wawancara yang aka n penulis gunaka n dala m penelitia n 

ini adala h interview bebas terpimpi n. Ha l ini karena seluru h kerangka 

pertanyaa n tela h penulis sediaka n. Metode interview ini peneliti ingi n 

memperole h penjelasa n tentang manajeme n sumber daya insani dala m 

menjaga sustainability Baitu l Ma l Wat Tamwi l Fajar Bina Sejahtera 

Metro Lampung. 

 

                                                 
7
Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 

2017), h. 139 
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3. Dokumentasi  

 

Metode dokumentasi adala h tekni k pengumpula n data denga n cara 

mempelajari da n mencatat data yang suda h menjadi dokume n bagi piha k 

sekola h yang bersangkuta n yaitu denga n mempelajari dokume n yang ada 

da n yang ada kaitannya denga n penelitia n. Dala m Sugiyono dokume n 

merupaka n catata n peristiwa yang suda h berlalu. Dokume n bisa 

berbentu k tulisa n, gambar atau karya-karya monumenta l dari seseorang 

dokume n yang berbentu k tulisan.
8
 

Berdasarka n pendapat di atas peneliti dapat menyimpulka n bahwa 

dokumentasi adala h suatu tekni k pengumpula n data denga n mencari data 

yang berupa catata n. Tekni k dokumentasi dala m penelitia n ini digunaka n 

untu k mengumpulka n data yang berkaita n denga n sejara h berdirinya 

BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung, jumla h karyawa n da n 

sustainability BMT. 

 

D. Teknik Penjamin Keabsahan Data 

 

Tekni k uji keabsaha n data yang digunaka n dala m penelitia n ini 

adala h tekni k triangulasi. Menurut Moleong triangulasi adala h tekni k 

pemeriksaa n keabsaha n data yang memanfaatka n sesuatu yang lai n diluar 

data untu k keperlua n pengeceka n atau sebagai pembanding terhada p data 

tersebut.
9
 Dala m penelitia n ini peneliti menggunaka n metode wawancara 

untu k mendapatka n informasi yang akurat da n gambara n yang utu h mengenai 

                                                 
8
Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D, h. 240 

9
Lexy J. Moleong, Metode Penelitian Kualitatif, Ed.Revisi, (Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2011), h. 186. 



 

 

 

140 

penelitia n yang dilakuka n, kemudia n dilakuka n pengeceka n hasi l wawancara 

denga n keadaa n di lapanga n. Dala m melakuka n wawancara, peneliti 

menggunaka n narasumber atau informa n yang berbeda-beda untu k mengece k 

kebenara n informasi terkait denga n penelitia n ini. 

Berdasarka n pendapat yang dikemukaka n ole h Moleong di atas, maka 

peneliti melakuka n perbandinga n data yang diperole h yaitu data-data 

sekunder hasi l kajia n pustaka yang aka n dibandingka n denga n data-data yang 

diperole h dari hasi l wawancara denga n subje k penelitia n serta hasi l 

dokumentasi yang sesuai denga n fakta yang ada di lokasi penelitia n. Sehingga 

kebenara n dari data yang diperole h dapat diterima da n dipercaya untu k 

diambi l kesimpula n. 

Ada empat (4) maca m triangulasi sebagai tekni k pemeriksaa n yang 

memanfaatka n sumber, metode, penyidi k da n teori yang dikemukaka n ole h 

Moleong mendefinisika n triangulasi sebagai gabunga n atau kombinasi 

berbagai metode yang dipakai untu k mengkaji fenomena yang saling terkait 

dari sudut pandang da n perspektif yang berbeda. Menurutnya, triangulasi 

meliputi empat ha l, yaitu: (1) triangulasi metode, (2) triangulasi antar-peneliti 

(jika penelitia n dilakuka n denga n kelompok), (3) triangulasi sumber data, da n 

(4) triangulasi teori. 

1. Triangulasi metode dilakuka n denga n cara membandingka n 

informasi atau data denga n cara yang berbeda. Sebagaimana 

dikena l, dala m penelitia n kualitatif peneliti menggunaka n metode 

wawancara, obervasi, da n dokumentasi. Untu k memperole h 

kebenara n informasi yang handa l da n gambara n yang utu h 

mengenai informasi tertentu, peneliti bisa menggunaka n metode 

wawancara da n obervasi atau pengamata n untu k mengece k 

kebenarannya. Selai n itu, peneliti juga bisa menggunaka n 
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informa n yang berbeda untu k mengece k kebenara n informasi 

tersebut. Triangulasi taha p ini dilakuka n jika data atau informasi 

yang diperole h dari subje k atau informa n penelitia n diraguka n 

kebenarannya. 

2. Triangulasi antar-peneliti dilakuka n denga n cara menggunaka n 

lebi h dari satu orang dala m pengumpula n da n analisis data. 

Tekni k ini untu k memperkaya khasana h pengetahua n mengenai 

informasi yang digali dari subje k penelitia n. Namu n orang yang 

diaja k menggali data itu harus yang tela h memiliki pengalama n 

penelitia n da n bebas dari konfli k kepentinga n agar tida k justru 

merugika n peneliti da n melahirka n bias baru dari triangulasi.  

3. Triangulasi sumber data adala h menggali kebenara n informai 

tertentu melalui berbagai metode da n sumber peroleha n data. 

Misalnya, selai n melalui wawancara da n observasi, peneliti bisa 

menggunaka n observasi terlibat (participant obervation), dokume n 

tertulis, arsif, dokume n sejara h, catata n resmi, catata n atau tulisa n 

pribadi da n gambar atau foto. Masing-masing cara itu aka n 

menghasilka n bukti atau data yang berbeda, yang selanjutnya aka n 

memberika n pandanga n (insights) yang berbeda pula mengenai 

fenomena yang diteliti. 

4. Triangulasi teori. Hasi l akhir penelitia n kualitatif berupa sebua h 

rumusa n informasi atau thesis statement. Informasi tersebut 

selanjutnya dibandingka n denga n perspektif teori yang televa n 

untu k menghindari bias individua l peneliti atas temua n atau 

kesimpula n yang dihasilka n. Selai n itu, triangulasi teori dapat 

meningkatka n kedalama n pemahama n asalka n peneliti mampu 

menggali pengetahua n teoreti k secara mendala m atas hasi l analisis 

data yang tela h diperole h.
10

 

 

Berdasarka n keempat jenis triangulasi tersebut, peneliti memili h 

menggunaka n triangulasi metode untu k menguji keabsaha n data yang 

diperole h. Pada penelitia n ini, peneliti menggunaka n metode observasi, 

wawancara da n dokumentasi untu k mendapatka n infomasi yang akurat. 

Dala m ha l memperole h informasi, peneliti tida k hanya mewawancarai nara 

sumber utama yaitu Pengurus BMT, tetapi juga melakuka n wawancara 

denga n beberapa pegawai untu k lebi h menguatka n kebenara n da n 

melengkapi informasi yang diperole h. 

                                                 
10

Lexy J. Moleong, Metode Penelitian Kualitatif, Ed.Revisi 
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E. Teknik Analisis Data 

 

Menurut Sugiono mengataka n bahwa analisis data yaitu suatu proses 

mencari serta menyusu n secara sistematis data yang diperole h dari hasi l 

wawancara, denga n cara mengorganisasika n data kedala m kategori, pola, 

memili h data yang penting da n yang aka n dipelajari, da n membuat 

kesimpula n sehingga muda h dipahami ole h diri sendiri maupu n orang lai n.
11

 

Menurut penelitia n deskriptif kualitatif adala h sebua h pendekata n 

terhada p suatu perilaku, fenomena, peristiwa, masala h atau keadaa n tertentu 

yang menjadi object penyelidika n, yang hasi l temuannya berupa uraian-uraia n 

kalimat bermakna yang menjelaska n pemahama n tertentu. Dala m analisisnya 

tekni k deskriptif kualitatif tida k menggunaka n kalkulasi angka da n juga tida k 

membuat prediksi.
12

 

Proses pengolaha n data melalui tiga tahapa n, yakni reduksi data, 

penyajia n data da n verifikasi atau penarika n kesimpula n.
13

 Data tersebut bai k 

berasa l dari wawancara secara mendala m maupu n dari hasi l dokumentasi. 

Pengolaha n da n analisis data dala m penelitia n ini, sebagaimana yang tela h 

dijelaska n melalui beberapa tahapa n berikut: 

 

 

                                                 
11

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, (Bandung: PT. Alfabet, 

2016), h. 244 
12

 Leksono, Sony, Penelitian Kualitatif Ilmu Ekonomi Dari Metodologi ke Metode, 

(Jakarta: Rajawali Pers, 2013), h. 91 
13

 Prastowo, Andi, Memahami Metode-Metode Penelitian: Suatu Tinjauan Teoritis dan 

Praktis, (Jogjakarta: Ar-Ruzz Media, 2016), h. 242 
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1. Reduksi Data 

 

Reduksi data yaitu suatu proses pemiliha n da n pemusata n 

perhatia n untu k menyederhanaka n data kasar yang diperole h 

dilapanga n.
14

 Reduksi data dala m penelitia n ini adala h mengilustrasika n 

manajeme n sumber daya manusia untu k menjaga sustainability baitu l ma l 

wat tamwi l berdasarka n hasi l wawancara. 

2. Penyajia n Data 

 

Penyajia n data, yaitu setela h peneliti mengumpulka n sejumla h 

data denga n mengambi l beberapa data dari jumla h keseluruha n data maka 

selanjutnya adala h menyajikannya ke dala m inti pembahasa n yang 

dijabarka n dari hasi l penelitia n di lapanga n. Data yang diperole h aka n 

diperinci tingkat validitasnya da n selanjutnya aka n dianalisis berdasarka n 

pendekata n kualitatif.
15

 Dala m penyajia n data ini disajika n dala m bentu k 

deskriptif. 

3. Penarika n Kesimpulan 

 

Peneliti melakuka n penarika n kesimpula n, yakni merumuska n 

kesimpula n dari data-data yang suda h direduksi da n disajika n dala m 

bentu k naratif deskriptif. 

 

  

                                                 
14

 Prastowo, Andi, Memahami Metode-Metode Penelitian: Suatu Tinjauan Teoritis dan 

Praktis, h. 242 
15

 Prastowo, Andi, Memahami Metode-Metode Penelitian: Suatu Tinjauan Teoritis dan 

Praktis, h. 244 
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BAB IV 

PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

A. Profil KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung 

1. Sejarah KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

BMT Fajar dirintis seja k 1996 ole h beberapa orang yang semula 

bergabung pada Yayasa n Bina Sejahtera. Alasa n yang mendasari 

munculnya kesadara n dikalanga n pengurus Yayasa n aka n dua kenyataa n 

poko k yakni: Pertama, dala m kiprahnya mendampingi kegiata n ekonomi 

produktif masyarakat kelas menenga h kebawa h, sering dijumpai pelaku 

usaha kecil/mikro mengalami keterbatasa n mengakses moda l perbanka n. 

Akibatnya, mereka terjeba k pada prakte k Rentenir.Karena itu di pandang 

perlu adanya lembaga keuanga n (syariah) sebagai alternatif solusi 

tersebut. Kedua, munculnya lembaga altenatif tersebut diperluka n dala m 

jumla h yang cuku p, untu k menjawab dua ha l sekaligus, yaitu BMT Fajar 

dapat berkembang sebagai lembaga keuanga n syaria h yang dapat 

melayani kebutuha n moda l usaha kecil/mikro da n BMT Fajar dapat 

dijadika n sebagai laboratoriu m atau mode l bagi masyarakat yang ingi n 

mendirika n BMT.
1
 

Setela h mengalami masa embriona l seja k Tahu n 1996, pada 

tangga l 16 Mei 1997 BMT Fajar resmi didirika n ole h 31 orang. Denga n 

simpana n poko k sebesar R p 50.000,00 per orang, sehingga moda l 

                                                 
1
 Profil BMT Fajar, http://profilbmtfajar.blogspot.com/2015/09/sejarah-singkat.html 

http://profilbmtfajar.blogspot.com/2015/09/sejarah-singkat.html
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terkumpu l baru sebesar Rp1.550.000,00. Seja k itula h anggota pendiri 

sepakat menjadika n BMT Fajar Kota Metro berbada n Huku m 

Koperasi.Legalitas tersebut tertuang dala m Akte Pendiria n yang 

dikeluarka n ole h Kantor Wilaya h Koperasi PK M Provinsi Lampung 

denga n Nomor Bada n Huku m No. 61/BH/KW K.7/XII/1997 Tangga l 15 

Desember 1997.Kemudia n sejala n denga n adanya Otonomi Daera h, 

dilakuka n perubaha n Bada n Huku m yang dikeluarka n ole h Kepala Dinas 

Perindustria n, Perdaganga n da n Koperasi Kota Metro No. 

518/BH/PAD/003/II/2002 Tangga l 02 Februari 2002.Pada Tahu n 2000 

BMT Fajar memperole h penghargaa n dari Gubernur Lampung sebagai 

Koperasi Berprestasi di Provinsi Lampung. Da n seja k Tahu n 2000-2005 

memperole h kepercayaa n dari PT PN M (Permodala n Nasiona l Madani) 

Jakarta, untu k menyalurka n moda l kerja bagi usaha produktif denga n Pola 

Bagi Hasi l (Pola Syariah).
2
 

KJKS BMT Fajar Metro berpera n cuku p signifika n bagi 

kebangkita n ekonomi syaria h di Kota Metro. KJKS BMT Fajar menjadi 

sala h satu Lokomotif Penggera k lembaga keuanga n Syaria h di Provinsi 

Lampung. Ha l ini sejala n denga n Visi KJKS BMT Fajar Metro trampi l 

menjadi yang terdepa n dala m penerapa n syaria h serta memegang posisi 

market leader tingkat kota da n provinsi. KJKS BMT Fajar Metro juga 

                                                 
2
 Profil BMT Fajar, http://profilbmtfajar.blogspot.com/2023/03/sejarah-singkat.html 

http://profilbmtfajar.blogspot.com/2023/03/sejarah-singkat.html
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didukung jajara n manajeme n da n SD M yang relatif kompete n da n 

handa l.
3
 

Seiring berlakunya otonomi daera h, KJKS BMT Fajar berpera n 

dala m usaha menghambat proses pelaria n dana/moda l dari daera h ke 

pusat (Capita l Flaight) ole h institusi-institusi keuanga n yang 

diindikasika n hanya menyedot potensi keuanga n daerah/loka l untu k 

disera p ke pusat (Jakarta). 

Jika BMT Fajar mampu meningkatka n capacity building-nya, 

maka BMT Fajar aka n turutmenjadi pelaku yang berpera n dala m 

penguata n ekonomi di tingkat derah/loka l denga n caramenyediaka n 

permodala n bagi tumbu h da n berkembangnya usaha mikro/keci l, 

sekaligus mencari sumber-sumber permodala n dari luar sebagai penopang 

perkembanga n usaha di tingkat daerah/loka l. Pera n Pengembanga n 

Ekonomi Syaria h KJKS BMT Fajar Metro berpera n cuku p signifika n bagi 

kebangkita n ekonomi syaria h, terutama koperasi-koperasi syaria h di Kota 

Metro. Pada 23 Februari 2005 menjadi momentu m penting dala m sejara h 

Koperasi Jasa Keuanga n Syaria h da n Pengembanga n Ekonomi Syaria h 

Provinsi Lampung. Saat itu bertepata n denga n Pencananga n 

Pengembanga n da n Pemantapa n Koperasi Syaria h Provinsi Lampung di 

Kota Metro melalui S K Gubernur Lampung No. G/047/B. IV/HK/2005 

Tangga l 23 Februari 2005. Selai n itu, peresmia n Kantor Baru KJKS BMT 

                                                 
3
 Profil BMT Fajar, http://profilbmtfajar.blogspot.com/2023/03/sejarah-singkat.html 

http://profilbmtfajar.blogspot.com/2023/03/sejarah-singkat.html
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Fajar Metro ole h Gubernur Lampung, Mili k Sendiri di J l. KHA Dahla n 

No. 14 Imopuro Metro, Metro Pusat. 

KJKS BMT Fajar Metro menjadi sala h satu Lokomotif Penggera k 

Lembaga Keuanga n Syaria h di Provinsi Lampung. Ha l ini sejala n denga n 

Visi KJKS BMT Fajar Metro tampi l menjadi yang terdepa n dala m 

penerapa n syaria h serta memegang posisi market leader tingkat kota da n 

provinsi. KJKS BMT Fajar Metro juga didukung jajara n manajeme n da n 

SD M yang relatif kompete n da n handa l. 

Penghargaa n Gubernur Lampung tela h diperole h dua tahu n 

berturut-turut pada Harko p Ke-58 da n Ke-59 di Kotabumi Lampung Utara 

Tanga l 12 Juli 2006. Keberhasila n KJKS BMT Fajar Metro tela h 

memberika n inspirasi bagi tumbu h da n berkembangnya BMT lai n di 

Provinsi Lampung, sekaligus merupaka n tempat studi bagi pihak-piha k 

yang berkepentinga n. 

2. Visi dan Misi KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

Visi BMT Fajar yaitu terwujudnya Koperasi yang konsiste n da n 

terdepa n dala m menerapka n syaria h untu k kesejahteraa n da n kejayaa n 

umat. 

Misi BMT Fajar yaitu:  

a. Mendorong prakarsa usaha mikro, keci l da n menenga h.  

b. Membela da n memperjuangka n hak-ha k ekonomi rakyat.  
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c. Menegakka n siste m mu’amala h iqtishodiya h (Ekonomi Islam) 

berdasarka n prinsip-prinsi p Syaria h Isla m.
4
 

3. Produk-produ k KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

1) Produ k Simpana n  

a) Simpana n Wadia h  

b) Simpana n Mudharaba h Berjangka  

c) Simpana n Karyawan/Pensiu n  

d) Simpana n Haji da n Umro h  

e) Simpana n Fajar Gold  

f) Qurba n.
5
 

2) Pembiayaa n  

a) Mudharaba h  

b) Musyaraka h  

c) Murabaha h  

d) Ijara h  

e) Qardu l Hasa n  

f) Istisna’.
6
 

4. Jumlah Data Anggota BMT Fajar Bina Sejahtera  

Tabel 4.1 

Jumla h Anggota Simpana n Tahu n 2023
7
 

Jumla h Anggota Simpanan 

Simpana n Fajar Simpana n Simapana n Simpana n 

                                                 
4
 Dokumen BMT Fajar Kota Metro, diunduh pada tanggal 23 Maret 2023 

5
 Dokumen BMT Fajar Kota Metro, http://bmtfajar.blogspot.com/ diunduh pada tanggal 

23 Maret 2023 
6
 Dokumen BMT Fajar Kota Metro, http://bmtfajar.blogspot.com/diunduh pada tanggal 

23 Maret 2023 
7
Dokumen BMT Fajar Kota Metro, http://bmtfajar.blogspot.com/diunduh pada tanggal 23 

Maret 2023 
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Gold Qurban Mudharaba h 

Berjangka 

Wadiah 

1.022 Anggota  732 Anggota 156 Anggota 68 Anggota 

Jumla h Anggota Simpana n 1.842 Anggota 

 

Jumla h anggota simpana n BMT Fajar yaitu berjumla h 1.842 

anggota yang terdiri dari simpana n fajar gold sebanya k 1.022 anggota, 

simpana n qurba n berjumla h 732 anggota, simpana n Mudharaba h 

berjumla h 156 anggota, da n simpana n wadia h berjumla h 68 anggota.  

Tabel 4.2 

Jumla h Anggota Pembiayaa n Tahu n 2023
8
 

 
Jumla h Anggota Pembiayaan 

Pembiayaa n 

Murabahah 

Pembiayaa n 

Musyarakah 

Pembiayaa n 

Mudharabah 

Pembiayaa n 

Ijarah 

127 Anggota 70 Anggota 11 Anggota 19 Anggota 

Jumla h Anggota Pembiayaa n 227 Anggota 

 

Data dala m tabe l di atas menyajika n anggota pembiayaa n secara 

keseluruha n, tetapi yang berasa l dari UMK M hanya berkisar antara 20% 

sampai 30% atau 45 sampai 68 UMK M. 

 

 

                                                 
8
Dokumen BMT Fajar Kota Metro, http://bmtfajar.blogspot.com/diunduh pada tanggal 23 

Maret 2023 
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5. Struktur Organisasi BMT Fajar Bina Sejahtera  

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi BMT Fajar Bina Sejahtera
210
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 Dokumen BMT Fajar Kota Metro, http://bmtfajar.blogspot.com/diunduh pada tanggal 23 Maret 2023 
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B. Manajemen Sumber Daya Insani di BMT Fajar Bina Sejahtera Metro 

Lampung dalam Menjaga Sustainability 

Dala m penelitia n ini peneliti aka n memaparka n temua n hasi l 

penelitia n tentang penerapa n Manajeme n Sumber Daya Insani di BMT Fajar 

Bina Sejahtera Metro Lampung dala m menjaga Sustainability. Temua n 

penelitia n merupaka n deskripsi dari data yang diperole h dala m pengumpula n 

data di lapanga n melalui wawancara, observasi da n dokumentasi. Hasi l 

penelitia n yang diperole h dari lapanga n dideskripsika n da n dianalisis sebagai 

dasar untu k mendapatka n kesimpula n dari tujua n penelitia n. Wawancara 

yang dilakuka n dala m penelitia n ini terdiri dari 3 orang informa n yaitu: 

1. Sekretaris Pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera yaitu Bapa k 

Ahmad Sodi k, SE 

Gambar 4.2 

Bapa k Ahmad Sodi k, Sekretaris KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera
211

 

 

 

2. Kepala Divisi Huma n Resource Development (HRD) KSPPS BMT Fajar 

Bina Sejahtera yaitu Bapa k Hardi Jumadi 
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Dokumentasi informan KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 
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Gambar 4.3 

Bapa k Hardi Jumadi, Kadiv HRD KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera
212

 

 

 
3. Pimpina n Cabang KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera yang diwakili ole h 

Ibu Murdiana Wati 

Gambar 4.4 

Ibu Murdiana mewakili Pimpina n Cabang Metro KSPPS BMT Bina 

Sejahtera
213

 

 

 
 

Adapu n jadwa l wawancara dari informa n terdapat dala m tabe l 

dibawa h ini: 
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Dokumentasi informan KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 
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Dokumentasi informan KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 
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Tabe l 4.3 

Jadwa l Wawancara denga n Informan
214

 

 
Nama Informan Usia 

Informan 

Pendidika n 

Terakhir 

Tanggal Tempat 

Wawancara 

Ahmad Sodik  S1 20 Maret 2023 Kantor Pusat 

BMT Fajar 

Bina Sejahtera 

Hardi Jumadi   20 Maret 2023 Kantor Pusat 

BMT Fajar 

Bina Sejahtera 

Murdiana Wati   20 Maret 2023 Kantor Cabang 

BMT Fajar 

Bina Sejahtera 

Sumber: Data Diola h Peneliti (2023)  

Berdasarka n metode penelitia n yang dilakuka n dala m penelitia n ini, 

subye k penelitia n adala h informa n poko k yang memenuhi kebutuha n 

informasi dala m penelitia n ini. Bapa k Ahmad Sodi k selaku Sekretaris 

Pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung yang memiliki 

kewenanga n da n membawahi Kepala Divisi Huma n Resource Development 

(HRD). Selanjutnya Bapa k Hardi Jumadi Selaku Kepala Divisi Huma n 

Resource Developmentyang menangani terkait Manajeme n Sumber Daya 

Insani di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera. Selanjutnya adala h Ibu 

Murdiana Wati yang mewakili Pimpina n Cabang Metro KSPPS BMT Fajar 

Bina Sejahtera yang merupaka n sala h satu obye k sumber daya Insani yang 

ada di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera. 

Mengingat pada latar belakang da n pertanyaa n penelitia n ini mengenai 

Bagaimana penerapa n Manajeme n Sumber Daya Insani dala m Menjaga 

Sustainanbility di BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung, maka peneliti 

menggali lebi h dala m terkait segala ha l yang dilakuka n ole h KSPPS BMT 

                                                 
214

 Dokumentasi jadwal wawancara Informan KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 
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Fajar Bina Sejahtera dala m menerapka n manajeme n sumber daya insani 

dala m menjaga Sustainabilitynya. Karenanya peneliti melakuka n wawancara 

kepada para informa n sehingga mendapatka n data mengenai penerapa n 

manajeme n sumber daya insani yang dilakuka n dala m menjaga sustainability 

adala h sebagai berikut: 

1. Perencanaan Sumber Daya Insani 

Perencanaa n Sumber Daya Insani (SDI) merupaka n langkah-

langka h yang dilakuka n untu k menaksir atau memperkiraka n kebutuha n 

SDI untu k saat ini maupu n yang aka n datang. Ha l ini biasa dilakuka n 

atau diusulka n ole h bagia n Kepala Divisi HRD yang kemudia n aka n 

disampaika n kepada pengurus. Perencanaa n Sumber Daya Insani 

umumnya dilakuka n pada saat akhir tahu n untu k dilaksanaka n pada 

awa l tahu n berikutnya. Bapa k Hardi Jumadi mengatakan: 

“Perencanaa n Sumber Daya Insani selalu kami lakuka n ketika 

akhir tahu n denga n memperkiraka n berapa jumla h karyawa n yang 

diperluka n pada tahu n mendatang, dilakuka n jumla h tersebut 

diperole h dari diskusi kami denga n pimpina n cabang da n juga 

perkiraa n tambaha n SDI untu k pengembanga n usaha penambaha n 

kantor cabang. Biasanya saya kemudia n membuat rancanga n 

kebutuha n SDI tersebut dala m kertas kerja yang saya laporka n ke 

pengurus…”
215

 

 

Terdapat ruang diskusi yang dilakuka n ole h Kepala Divisi HRD 

denga n para pimpina n cabang untu k merumuska n kebutuha n jumla h 

SDI beserta denga n jabata n yang perlu diisi untu k setahu n yang aka n 

datang. Selai n itu Kepala Divisi HRD juga memperkiraka n 
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Wawancara dengan Bapak Hardi Selaku kadiv HRD KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

Metro, pada tanggal 20 Maret 2023 
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kemungkina n penambaha n karyawa n jika aka n pengembanga n usaha 

dala m ha l ini pembukaa n cabang. Draf usula n berupa kertas kerja aka n 

disampaika n kepada pengurus dala m rapat kerja yang biasa dilakuka n 

Kepala Divisi HRD denga n pengurus. Bapa k Ahmad Sodi k adala h 

Sekretaris KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera yang memiliki kewenanga n 

langsung da n membawahi Kepala Divisi HRD tentunya banya k 

memberika n masuka n terhada p kertas kerja yang diajuka n. Bapa k 

Ahmad Sodi k mengatakan: 

“Perencanaa n Sumber Daya Insani dilakuka n setia p akhir tahu n 

denga n perkiraa n kebutuha n SDI yang terukur. Ha l tersebut aka n 

menjadi sala h satu progra m kerja pengurus untu k tahu n depa n 

yang harus disampaika n pada Rapat Anggota Tahuna n. Setela h 

persetujua n pada Rapat Anggota Tahuna n tersebut barula h 

progra m atau perencanaa n tersebut dapat dilakukan…”
216

 

 

Rapat Anggota Tahuna n merupaka n ruang diskusi akhir dala m 

penentua n perencanaa n SDI, Kepala Divisi HRD melaporka n kepada 

Sekretaris pengurus terkait progra m kerjanya selanjutnya pengurus aka n 

menggabungka n denga n seluru h progra m kerja KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera. Selanjutnya progra m kerja tersebut disampaika n pengurus 

kepada seluru h anggota da n pada akhirnya dimintaka n persetujua n. 

Progra m kerja bagia n Sumber Daya Insani aka n di breakdow n menjadi 

progra m kerja Kepala Divisi Huma n Resource Development (HRD), 

seperti yang tertera pada dokumentasi dibawa h ini: 

Gambar 4.5 

Progra m Kerja Bagia n Sumber Daya Insani (SDI)
217
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Wawancara dengan Bapak Sodik selaku Pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, 

pada tanggal 20 Maret 2023 
217

Dokumentasi program kerja SDI KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 
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Selanjutnya progra m kerja SDI terkait pemenuha n kebutuha n 

Sumber Daya Insani (SDI) mulai dilakuka n melalui proses rekrutme n 

diprogramka n pada awa l tahu n. 

Rekrutme n merupaka n kegiata n yang dilakuka n untu k penerimaa n 

karyawa n atau SDI baru untu k ditempatka n pada posisi atau jabata n 

yang diperluka n di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera. Kegiata n ini 

merupaka n tanggung jawab penu h Kepala Divisi HRD untu k 

melaksanaka n tahapa n rekrutme n tetapi teta p melibatka n pengurus pada 

proses akhir penerimaa n karyawan/SDI nya. Hardi Jumadi menuturkan: 
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“Biasanya kami melakuka n rekrutme n pada awa l januari denga n 

menyebarka n informasi lowonga n pekerjaa n yang disampaika n 

secara langsung denga n lisa n da n tertulis melalui pemberitahua n 

yang dilakuka n di media sosia l yang dimiliki KSPPS BMT Fajar 

Bina Insani, da n diinstruksika n juga kepada seluru h pengurus da n 

karyawa n untu k mengupload lowonga n pekerjaa n tersebut melalui 

media sosia l masing-masing…”
218

 

 

Dari yang tela h disampaika n Bapa k Hardi Jumadi, bahwa kegiata n 

rekrutme n diawali denga n pembuata n flayer lowonga n pekerjaa n seperti 

yang tertera dibawa h ini: 

Gambar 4.6 

Flayer Lowonga n Pekerjaa n KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera
219

 

 

 

Lowonga n kerja tersebut dibuka kisara n dua minggu sampai satu 

bula n. Aka n tetapi apabila dala m kuru n waktu tersebut jumla h pendaftar 

belu m mencapai target yang diinginka n maka periode lowonga n 

perkerjaa n diperpanjang kisara n satu bula n. Ha l ini menjadi satu kendala 
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Wawancara dengan Bapak Hardi Selaku kadiv HRD KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, 

pada tanggal 20 Maret 2023 
219

Dokumentasi Human Resource Development (HRD) KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera  
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yang dihadapi ole h KSPPS Fajar Bina Sejahtera ketika melakuka n 

rekrutme n sumber daya insani baru. Ha l ini dibenarka n ole h Bapa k 

Hardi Jumadi, Beliau mengatakan: 

“Ketika kami melakuka n rekrutme n denga n periode yang 

disepakati, kadangkala menjadi menjadi lama periode pembukaa n 

lowonga n pekerjaa n karena pada masa itu pendaftarnya belu m 

sesuai target yang diperluka n, akhirnya periode tersebut kami 

perpanjang…”
220

 

 

Berkas pendaftara n bisa diantar langsung ke kantor KSPPS BMT 

Fajar Bina Sejahtera atau dikirimka n melalui emai l yang tertera dala m 

flayer. Selanjutnya berkas tersebut diseleksi ole h Kepala Divisi HRD 

sesuai denga n kualifikasi yang diperluka n. Pendaftar kebanyaka n adala h 

lulusa n SMA/SM K sederajat, tetapi ada juga yang lulusa n Magister dari 

sala h satu universitas ternama. Proses berikutnya adala h diadaka n tes 

seleksi dari keseluruha n pendaftar pada waktu yang ditentuka n. Berikut 

adala h dokumentasi pelaksaa n tes karyawa n baru: 

Gambar 4.7 

Dokumentasi pelaksanaa n tes/seleksi karyawa n baru KSPPS BMT Fajar 

Bina Sejahtera
221

 

 
Pada proses seleksi ini Bapa k Hardi Menuturkan: 
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Wawancara dengan Bapak Hardi Selaku kadiv HRD KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, 

pada tanggal 20 Maret 2023 
221

Dokumentasi Human Resource Development (HRD) KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera  
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“Pada saat seleksi karyawa n baru dilakuka n tes tertulis, prakte k 

da n wawancara. Inverview calo n karyawa n biasanya dilakuka n 

ole h pengurus da n juga Dewa n Pengawas Syaria h. Seleksi tida k 

hanya memperhatika n semata-mata hasi l tes saja tetapi juga 

memperhatika n attitude, pengalama n, Pendidika n da n spiritua l 

peserta. Selanjutnya proses penentua n siapa saja yang aka n 

diterima dari hasi l seleksi tersebut dibahas bersama, kemudia n 

dilakuka n pengumuma n siapa saja yang diterima…”
222

 

 

Ha l senada juga dituturka n bapa k Ahmad Sodik: 

“Pengurus terlibat dala m proses seleksi penerimaa n karyawa n 

baru, biasanya kami melakuka n wawancara. Dala m penentua n 

siapa saja yang diterima pengurus mempunyai kewenanga n khusus 

untu k menentuka n siapa saja yang diterima…”
223

 

 

Dari ha l yang disampaika n diatas, peneliti menyimpulka n bahwa 

rekrutme n yang dilakuka n melibatka n bagia n SDI da n juga pengurus 

da n dala m penentua n siapa yang aka n diterima, Kepala Divisi HRD 

mengusulka n calo n karyawa n yang aka n diterima berdasarka n hasi l tes 

yang dilakuka n bai k tes tertulis maupu n prakte k tetapi pengurus 

memiliki kewenanga n khusus untu k menentukannya berdasarka n 

wawancara yang dilakuka n. Setela h disetujui da n menjadi kesepakata n 

bersama siapa saja calo n karyawa n yang diterima maka selanjutnya aka n 

dilakuka n kontra k kerja antara calo n karyawa n denga n pengurus KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera.  

Kontra k kerja merupaka n kesepakata n yang dibuat antara 

karyawa n baru denga n pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera. Ha l 

ini merupaka n langka h pengurus untu k mengikat karyawa n baru untu k 
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Wawancara dengan Bapak Hardi Selaku kadiv HRD KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, 

pada tanggal 20 Maret 2023 
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Wawancara dengan Bapak Sodik selaku Pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, 

pada tanggal 20 Maret 2023 
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memenuhi persyarata n yang diberika n pengurus da n terdapat 

konsekuensi yang harus ditanggung ole h karyawa n baru apabila 

melanggar kontra k kerja tersebut. Kontra k kerja tersebut ditanda tangani 

ole h calo n karyawa n yang disaksika n ole h keluarganya. Berikut 

dokumentasi pemberia n da n penandatanga n kontra k kerja karyawa n 

baru beserta keluarganya. 

Gambar 4.8 

Penandatanga n kontra k kerja karyawa n KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera
224

 

 
Penandatangana n kontra k kerja disaksika n keluarga ini merupaka n 

inovasi yang dilakuka n pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

dala m proses perekruta n karyawa n baru. Ha l ini disampaika n ole h 

bapa k Ahmad Sodik: 

“Saat ini ketika kami melakuka n kontra k kerja denga n karyawa n 

baru melibatka n keluarganya. Kalau masi h lajang maka orang 

tuanya yang menjadi saksi, apabila suda h menika h maka 

isteri/suaminya yang menyaksika n. Sebenarnya ini kami 

maksudka n agar kita semua saling menjaga da n mengawasi…”
225

 

Dari penutura n tersebut peneliti berpendapat bahwa penandatanga n 

kontra k kerja yang disaksika n keluarga merupaka n inovasi baru yang 
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Dokumentasi Human Resource Development (HRD) KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 
225

Wawancara dengan Bapak Sodik selaku Pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, 

pada tanggal 20 Maret 2023 
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dilakuka n pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera dala m perekruta n 

karyawa n baru. Ha l ini dimaksudka n dala m rangka pengawasa n 

bersama. Diharapka n keluarga juga mengingatka n apabila ditemuka n 

kejanggala n dala m gaya hidu p sehari-hari karyawa n baru tersebut, da n 

juga harus ikut bertanggung jawab apabila karyawa n baru tersebut 

melakuka n pelanggara n da n harus mengembalika n sejumla h dana 

apabila melakuka n froud. 

Langka h berikutnya yang dilakuka n Kepala Divisi HRD setela h 

ditandatanganginya kontra k kerja maka karyawa n baru tersebut 

ditempatka n pada kantor cabang yang membutuhka n sesuai denga n 

kualifikasi jabata n yang ditentuka n. Selanjutnya pimpina n cabang 

bertanggung jawab secara langsung terhada p karyawa n baru tersebut. 

Karyawa n baru tersebut harus melewati masa magang selama 3 bula n 

denga n target yang ditentuka n. Pada proses ini terkadang muncu l 

kendala seperti yang disampaika n Kepala Divisi HRD berikut” 

“Kadang-kadang pada masa pemaganga n karyawa n baru ada yang 

mengundurka n diri. Alasannya bisa bermacam-maca m, dari yang tida k 

beta h jau h dari orang tua, ada yang merasa buka n menjadi passionnya, 

ada juga yang membandingka n gajinya lebi h keci l dari gaji perbanka n. 

Di tahu n 2022 saja ada 7 orang karyawa n yang keluar, di tri wula n awa l 

tahu n 2023 suda h 4 orang karyawa n, tetapi ini buka n hanya karyawa n 

baru tapi ada karyawa n lama yang melakuka n froud da n 

diberhentikan…”
226

 

 

Dari pemapara n diatas peneliti dapat menyimpulka n bahwa 

Perencanaa n Sumber Daya Insani yang dilakuka n KSPPS BMT Fajar 
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Wawancara dengan Bapak Hardi Selaku kadiv HRD KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, 

pada tanggal 20 Maret 2023 
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Bina Sejahtera dala m pemenuha n kebutuha n SDI nya direncanaka n 

secara bai k, terukur, tetapi kurang menari k bagi calo n karyawa n 

sehingga masi h terjadi tur n over karyawa n. Perekruta n yang 

tersosialisasi luas melalui media sosia l, seleksi yang kompetitif sehingga 

berhasi l menyaring karyawa n baru yang bai k juga denga n Pendidika n 

yang tinggi terbukti denga n adanya karyawa n pada bagia n BaitulMaa l 

denga n Pendidika n Magister meskipu n saat ini baru saru orang. Ha l 

Kontra k kerja yang jelas da n ditandatangani Bersama keluarga 

merupaka n ide inovatif yang dilakuka n agar terjadi saling menjaga bai k 

dari KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera, Karyawa n baru da n keluarganya. 

Tur n over karyawa n yang terjadi tentunya harus diatasi denga n langkah-

langka h inovatif sehingga bekerja di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

menjadi ha l yang menari k bagi karyawa n seperti menambahka n pola 

insentif pada gaji karyawa n yang dihitung berdasarka n peroleha n hasi l 

kinerja sehingga karyawa n dapat bersemangat mencapai hasi l kinerja 

terbai k denga n gaji yang bersaing denga n entitas lainnya. 

2. Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Insani 

Pelatiha n merupaka n serangkaia n kegiata n yang dilakuka n KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera untu k meningkatka n keahlia n (skill) da n 

pengetahua n (knowledge) serta Sika p (attitude). Penambaha n ilmu ini 

suda h menjadi progra m kerja bagia n SDI denga n melakuka n berbagai 

pelatiha n bai k berbasis jabata n maupu n untu k seluru h karyawa n. 

Adapu n pengembanga n SDI adala h kegiata n yang dilakuka n ole h 
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KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera untu k menamba h kapasitas karyawa n 

menjadi lebi h professiona l untu k melanjutka n estafet keberlangsunga n 

KSPPS BMT Fajar Bina Insani. Adapu n progra m kerja untu k pelatiha n 

karyawa n, Bapa k Hardi Jumadi menyampaikan: 

“Kami membuat progra m kerja untu k meningkatka n kapasitas 

karyawa n, kami melakuka n pelatiha n bai k itu bagia n operasiona l, 

Marketing, karyawa n Baitu l Maa l da n para pimpina n cabang. 

Untu k penambaha n ilmu terkait kesyari’aha n bai k terkait fiq h 

ibada h maupu n fiq h mu’amala h maka ada pelatiha n yang diisi 

ole h Dewa n Pengawas Syaria h. Biasanya pelatiha n dilakuka n 

bertaha p da n dilaksanaka n secara langsung ataupu n melalui zoo m 

meeting…”
227

 

 

Ha l senada juga disampaika n ole h Bapa k Ahmad Sodik: 

“Pelatiha n sangat penting dilakuka n karena untu k mengupdate 

ilmu da n kemampua n karyawa n agar dapat mengikuti 

perkembanga n jama n. Apalagi saat ini adala h era digita l maka 

sangat diperluka n pelatiha n aka n ha l tersebut. Da n yang penting 

adala h terkait kepatuha n syari’a h, meskipu n denga n manajeme n 

yang bai k apabila tida k Syaria h maka Alla h tentu aka n murka da n 

itu bisa menjadi kehancura n bagi KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera…”
228

 

 

Pelatiha n untu k peningkata n pengetahua n da n kemampua n 

merupaka n ha k semua karyawa n. Karyawa n aka n terus belajar da n 

berkompetitif dala m menjalanka n semua tugas da n target yang menjadi 

tujua n Bersama dapat tercapai. Ibu Murdiana Wati mewakili Pimpina n 

Cabang Metro membenarka n bahwa: 

“Kami mendapatka n pelatiha n terkait job descriptio n kami, 

pelatiha n tentang fiq h muamala h, fiq h ibada h, juga terkait denga n 

siste m teknologi yang diterapka n di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera, 
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sehingganya apapu n yang terjadi diluara n sana terkait isu BMT kami 

selalu yaki n da n sia p menjalanka n amana h di pekerjaa n kami...”
229

 

 

Pelatiha n yang dilakuka n KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera untu k 

meningkatka n kapasitas da n kemampua n karyawa n adala h sebagai 

berikut: 

1. Pelatiha n Outbond 

Pelatiha n outbond ini diikuti ole h seluru h karyawa n 

beserta pengurus yang ada di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera. 

Denga n waktu da n tempat pelaksanaa n sesuai denga n jadwa l yang 

tela h ditentuka n. 

2. Pelatiha n untu k setia p Karyawa n sesuai Jabatannya 

Pelatiha n ini dilaksanaka n berdasarka n jabatan-jabata n 

yang ada di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera.Pelatiha n untu k 

setia p karyawa n ini di laksanaka n sesuai denga n waktu yang tela h 

di tentuka n ole h bagia n manajeme n sumber daya insani itu sendiri. 

Khusus untu k bidang marketing da n staff operasiona l, diadaka n 

setia p bula n denga n tujua n menumbuhka n jiwa marketing yang 

handa l untu k mendukung kinerja BMT (bagi marketing), 

sedangka n untu k staff operasiona l tujuannya yaitu untu k 

meningkatka n pelayaa n anggota, pengendalia n da n komunikasi 

denga n lini lai n. Pelatiha n khusus marketing da n staff operasiona l 

setia p bulannya terlaksana denga n bai k. 
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3. Pelatiha n Kepribadia n da n Spiritual 

Pelatiha n kepribadia n da n spiritua l ini dilaksanaka n ole h 

seluru h karyawa n da n pengurus KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera. 

4. Pemahama n Tentang Lapora n Keuanga n Syaria h da n Ekonomi  

Pelatiha n yang satu ini, diikuti ole h semua karyawa n yang 

ada di kantor pusat maupu n kantor cabang, mengingat pemahama n 

tersebut sangat penting bagi BMT untu k menjalanka n fungsinya 

sebagai lembaga keuanga n mikro. 

5. Study Banding 

Study banding adala h proses menggali ilmu khusus tentang 

kelebiha n BMT lai n. Hasi l study banding adala h informasi-

informasi penting yang bisa digali di lingkunga n yang dikunjungi 

da n harus membawa hasi l konkret yang menggembiraka n 

sekaligus menghasilka n progress report yang bisa dijadika n data 

pembanding di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera.Da n yang paling 

penting, hasi l study banding diselaraska n denga n kondisi rii l di 

KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera saat ini da n kemudia n diimbuhi 

denga n perencanaan-perencanaa n matang tentang apa da n 

bagaimana progra m ke depa n aka n dijalanka n. Jadi, kegiata n ini 

menjadi proses penggalia n yang utu h, komprehensif, holisti k da n 

tida k disisipi denga n niata n mengambi l keuntunga n tida k populis 

(hanya jalan-jalan) Studi banding tida k hanya diartika n melakuka n 
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kunjunga n ke luar daerah/BMT lai n. Bagi KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera, pengertia n utamanya adala h proses pembelajara n dari 

satu tempat yang diangga p lebi h mapa n da n maju. KSPPS BMT 

Fajar Bina Sejahtera menyepakati bahwa tujua n study banding itu 

adalah: 

a. Untu k menamba h wawasa n tentang BMT lai n  

b. Untu k menimba pengalama n baru di BMT lai n  

c. Untu k membandingka n KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

denga n BMT lain 

d. Untu k menamba h cakrawala berfikir para karyawa n KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera  

6. Pelatiha n Public Speaking (Latiha n Khutbah) 

Hanya di khususka n bagi karyawa n laki-laki saja. 

7. Pengajia n (Bintal) 

a. Diadaka n Silaturahmi Keluarga (Pengajian) Satu Bula n Sekali  

Pelaksanaa n waktu sesuai denga n jadwa l yang ada, 

sedangka n untu k tempat pengajia n yaitu bergilir antara ruma h 

satu karyawa n denga n ruma h karyawa n yang ada. 

b. Olahraga Seminggu Sekali  

Olahraga yang dilaksanaka n yaitu di luar ja m kerja, 

terutama hari libur. Jenis olahraga yang difasilitasi ole h 

KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera itu sendiri adalah: untu k 
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perempua n sena m, untuklaki-laki futsa l, tenis meja da n bulu 

tangkis. 

c. Mabit 6 Bula n Sekali  

Mabit adala h bentu k kegiata n pelatiha n spiritua l yang 

mana di dalamnya berisika n hal-ha l yang berhubunga n 

denga n muhasaba h diri masing-masing (bersifat spiritual). 

d. Setia p Karyawa n Harus Meningkatka n Kualitas Spiritua l 

(Sholat Berjamaa h, Sholat Dhuha, Sholat Tahajud) 

Pelaksanaa n shalat berjama’a h da n shalat dhuha 

dipatenka n menjadi budaya kerja yang ada di KSP P BMT 

Fajar Bina Sejahtera itu sendri. Sehingga menjadi perilaku 

yang harus terus-menurus dilaksanaka n. Sedangka n untu k 

shalat tahajud, bagia n manajeme n sumber daya 

insanimemberika n layana n “tahajud call” bagi semua 

karyawa n maupu n pengurus. 

e. Metode da n Kajia n Materi Pada Majelis Rabua n, Kultu m 

Jum’at (denga n beda h buku yang berhubunga n denga n BMT, 

Ekonomi Isla m atau pengetahua n umu m lainnya). 

Berikut beberapa kegiata n pelatiha n yang dilakuka n ole h KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera untu k meningkatka n kapasitas karyawannya. 
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Gambar 4.9 

Pelatiha n Karyawa n KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera
230

 

 

 
 

 
 

Dari berbagai kegiata n pelatiha n yang dilakuka n ole h KSPPS 

BMT Fajar diatas peneliti mengamati bahwa pelatiha n tersebut 

dilakuka n ruti n sehingga peneliti menyimpulka n KSPPS BMT Fajar 

Bina Sejahtera benar-benar konse n dala m meningkatka n kapasitas 

karyawannya. Peneliti melihat bahwa Dewa n Pengawas Syaria h juga 

sangat berpera n dala m pelatiha n terkait kepatuha n Syaria h yang wajib 

dilakuka n ole h semua eleme n di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera. 

Selai n kegiata n diatas pada saat wawancara Bapa k Ahmad sodi k 

juga menjelaska n bahwa dala m rangka peningkata n kapasitas 

karyawannya maka diadaka n juga seminar secara interna l juga 

mengikutka n karyawa n diberbagai seminar eksterna l. Lebi h lanjut 
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disampaika n bahwa KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera mengirimka n 

karyawannya untu k study banding ke BMT-BMT yang ada di Jawa. 

Untu k meningkatka n kesehata n fisi k bagi karyawannya, bagia n 

SDI KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera juga melaksanaka n kegiata n ola h 

raga Bersama seperti berkuda, bulu tangkis da n futsa l yang dilakuka n 

seminggu sekali atau kondisiona l. 

Pada saat pelatiha n kadang kala terkendala denga n kondisi yang 

ada. Jika pelatiha n dilakuka n secara online, kemampua n daya sera p 

karyawa n terganggu karena sinya l yang kurang bai k. Kendala lai n dari 

sisi pemateri yang menyampaika n materi yang susa h dimengerti ole h 

karyawa n. Menyikapi ha l tersebut maka bagia n SDI akanmereview ulang 

da n jika diperluka n maka aka n dilakuka n pelatiha n kembali sehingga 

karyawa n dapat memahami apa yang disampaika n. 

Progra m pengembanga n karyawa n KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera mengikutka n karyawa n yang secara penilaia n kinerja memiliki 

nilai bagus untu k mengikuti diklat da n sertifikasi sesuai denga n 

jabatannya masing-masing yang dilakuka n ole h Lembaga Sertifikasi 

Profesi Nasiona l. Uji kompetensi seperti yang dituturka n Bapa k Ahmad 

Sodi k bahwa: 

“Pengurus mengikutka n beberapa karyawa n untu k mengikuti uji 

kompetensi sesuai denga n kualifikasi jabata n bai k dari teller/kasir 

sampai denga n manajer/pimpina n cabang. Bahka n pengurus juga 

ikut dala m diklat da n sertifikasi…”
231
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Berikut adala h Diklat da n Sertifikasi kualifikasi teller/kasir da n 

manajer/pimpina n cabang yang diikuti ole h karyawa n KSPPS BMT 

Fajar Bina Sejahtera yang dilaksanaka n ole h sala h satu Lembaga 

Sertifikasi Profesi dibawa h naunga n Perhimpuna n BMT Indonesia 

(PBMTI) yang dilaksanaka n bai k di Lampung maupu n di Semarang. 

Gambar 4.10 

Diklat da n Sertifikasi Teller da n Manajer yang diikuti karyawa n KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera
232

 

 

 

 

Dari hasi l wawancara da n observasi yang dilakuka n peneliti, 

KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera terus melakuka n pengembanga n 

terhada p karyawannya. Ha l ini dimaksudka n agar kaderisasi dapat 

berjala n denga n bai k. Karyawa n yang tela h memasuki masa pensiu n 

tentunya harus dipersiapka n denga n matang para penggantinya. 
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Dari pemapara n diatas peneliti menyimpulka n bahwa pelatiha n 

da n pengembanga n Sumber Daya Insani yang dilakuka n ole h KSPPS 

BMT Fajar Bina Insani dilakuka n secara berkesinambunga n, hanya perlu 

peningkata n pada kapasitas pemberi materi denga n mendatangka n 

pemateri/trainer dari entitas lai n yang memiliki kapasitas da n 

kemampua n lebi h misalnya dari PBMTI (Perhimpuna n Baitu l Maa l Wat 

Tamwi l Indonesia) atau dari perbanka n. Peningkata n teknologi untu k 

memfasilitasi pelatiha n da n pengembanga n agar lebi h bai k denga n 

fasilitas internet denga n kecepata n terbai k da n juga alat-alat yang 

mendukung lainnya. Pelatiha n yang dilakuka n tida k hanya berfokus 

pada penambaha n ilmu terkait BMT tetapi KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera juga berkonsentrasi pada pelatiha n terkait denga n fiq h 

muamala h, kepatuha n Syaria h da n juga pelatiha n terkait fisi k. 

Pengembanga n Sumber Daya Insani juga dilakuka n denga n bai k da n 

cermat sehingga terlahir karyawan-karyawa n yang kompete n yang sia p 

untu k terus melanjutka n da n mengembangka n usaha KSPPS BMT Fajar 

Bina sejahtera menjadi lebi h berkembang da n maju, mampu bersaing 

denga n kompetitor denga n bai k. Kendala-kendala yang terjadi pada saat 

pelatiha n da n pengembanga n menjadi tantanga n tersendiri bagi KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera da n memacu tea m manajeme n untu k 

berinovasi da n memunculka n ide-ide kreatif agar dapat menyajika n 

pelatiha n yang menari k denga n hasi l yang memuaska n. 

3. Penilaian Kinerja Sumber Daya Insani 



 

 

 

172 

Penilaia n Kinerja merupaka n kegiata n yang dilakuka n KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera untu k mengevaluasi kinerja karyawannya 

apaka h dapat mencapai target yang ditetapka n. Penilaia n ini dapat 

digunaka n sebagai dasar untu k memberika n bonus bagi karyawa n yang 

mencapai target, memberika n punishment bagi yang tida k tercapai. 

Penilaia n juga bisa menjadi acua n bagi bagia n SDI untu k melakuka n 

pengembanga n SDI. Pengembanga n karir karyawa n juga dapat 

didasarka n pada hasi l penilaia n kinerja ini. 

Lebi h lanjut Bapa k Hardi Jumadi menyampaika n bahwa: 

“Penilaia n kinerja karyawa n kami lakuka n setia p setahu n sekali, 

kami menetapka n standar penilaia n terlebi h dahulu yang dijadika n 

menjadi dasar penilaia n. Evaluasi kami lakuka n secara menyeluru h 

terhada p kinerja karyawa n bai k dari target pembiayaa n, simpana n, 

Baitu l Maa l maupu n dari sisi ruhiyah…”
233

 

 

Standar penilaia n ditetapka n bai k dari sisi kedisiplina n melalui 

absensi, Target pembiayaa n, simpana n da n Baitu l Maa l yang aka n 

dicapai suda h disepakati bersama sehingganya karyawa n dapat 

melakuka n self assessment terhada p kinerjanya masing-masing. Kepala 

Divisi HRD melakuka n reka p penilaia n kinerja tersebut dala m format 

kertas kerja yang kemudia n dilaporka n kepada pengurus. Bapa k Ahmad 

sodi k memberika n keteranga n bahwa: 

“Pengurus menerima hasi l penilai kinerja dari bagia n SDI, kami 

pelajari denga n seksama karena ini berkaita n denga n pemberia n 

kompensasi berupa gaji da n bonus bagi karyawa n. Perluka h kami 

menetapka n punishment agar karyawa n bertanggungjawab atas amana h 
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yang diemba n. Pengembanga n SDI da n pengembanga n karir biasa kami 

lakuka n berdasarka n data tersebut…”
234

 

 

Menurut peneliti, dari yang disampaika n diatas penilaia n kinerja 

ini menjadi sesuatu yang vita l da n perlu dilakuka n berkesinambunga n 

agar progress dari karyawa n benar-benar terlihat da n terevalusi secara 

berkala. Pemberia n kompensasi berupa gaji da n bonus tentunya harus 

didasarka n pada penilaia n kinerja yang benar-benar adi l. 

Penilaia n kinerja aka n terkait denga n kompensasi da n berujung 

pada pemberia n reward ataupu n punishment. Kompensasi adala h nilai 

gaji yang diberika n kepada karyawa n. Reward adala h penghargaa n yang 

diberika n KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera pada karyawa n yang 

berprestasi. Ha l ini bisa berupa pemberia n uang tunai atau kenaika n 

jabata n. Punishment adala h sanksi yang diberika n kepada karyawa n 

yang melakuka n pelanggara n ataupu n tida k tercapainya target yang 

ditentuka n. 

Seperti penjelasa n Bapa k Hardi Jumadi yang disampaika n pada 

wawancara bahwa: 

“Kami memberika n gaji karyawa n setia p bula n berdasarka n 

rancanga n gaji yang tela h ditetapka n pengurus. Besarannya 

berbeda tergantung pada lama kerja, pendidika n da n jabatannya. 

Bonus untu k karyawa n berprestasi diberika n setahu n sekali pada 

saat Rapat Anggota Tahunan….”
235
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Pemberia n bonus pada karyawa n berprestasi yang dilakuka n pada 

saat Rapat Anggota Tahuna n KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera menjadi 

kebanggaa n tersendiri bagi karyawa n yang berprestasi da n menjadi 

motivasi untu k karyawa n yang lai n. Berikut adala h pemberia n 

penghargaa n bagi karyawa n yang berprestasi. 

Gambar 4.11 

Karyawa n Berprestasi KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera tahu n buku 

2022
236

 

 

 

Pemberia n Reward berupa bonus menjadi motivasi karyawa n 

untu k terus berprestasi, da n secara jelas aka n berdampa k pada 

keberlangsunga n usaha BMT. Reward tentu juga aka n berdampinga n 

denga n punishment bagi karyawa n yang tida k berprestasi. Tetapi 

Punishment yang diberlakuka n pada KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

belu m memberika n efe k jera bagi karyawa n sehingga tida k mencapai 

target da n tida k berprestasi menjadi ha l biasa. Seperti yang disampaika n 

bapa k Hardi Jumadi: 

“Kami memberika n sanksi kepada karyawa n yang tida k mencapai 

target denga n memberika n tegura n lisa n. Untu k yang Froud kami 

berika n tegura n lisa n, tertulis da n terakhir pemecata n meskipu n itu biasa 
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terjadi dala m kuru n waktu yang aga k lama karena harus menyelesaika n 

masalahnya. Tetapi sanksi kami tida k begitu berpengaru h pada kinerja 

karyawan…”
237

 

 

Lebi h lanjut penilaia n kinerja yang dilakuka n ole h KSPPS BMT 

Fajar Bina Sejahtera berkaita n erat denga n pengembanga n karir 

karyawa n. Pengembanga n karir merupaka n sebua h rancanga n jenjang 

karir yang dibuat ole h pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera yang 

dapat dirai h ole h karyawa n denga n ketentua n yang tela h disepakati. 

Membangung jenjang karir merupaka n ha k seluru h karyawa n, aka n 

tetapi karyawa n berprestasi memiliki kesempata n besar untu k 

membangu n karirnya di BMT, sehingga setia p karyawa n dapat 

merancang masa depa n karirnya di tahu n ke berapa untu k menduduki 

posisi atau jabata n yang lebi h tinggi. Bagi BMT ini juga menjadi sarana 

untu k kaderisasi persona l baru untu k jabatan-jabata n strategis di BMT. 

Seperti ditegaska n Bapa k Ahmad Sodik: 

“Kesempata n berkarir di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

diberika n seluasnya kepada seluru h karyawa n, tetapi tentunya yang 

berprestasi memiliki kesempata n diawa l da n memiliki kesempata n yang 

besar untu k meniti jenjang karirnya…”
238

 

 

Pengembanga n karir yang dirancang ole h pengurus tida k hanya 

dinilai dari prestasi kerja, tetapi attitude da n juga dari sisi Pendidika n. 

Karyawa n KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera masi h banya k di dominasi 

dari Pendidika n SMA/SM K sederajat, ada sekitar 38 orang karyawa n. 

Untu k menunjang karyawa n dala m membangu n karir denga n 
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Wawancara dengan Bapak Hardi Selaku kadiv HRD KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro 
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Wawancara dengan Bapak Sodik selaku Pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, 

pada tanggal 20 Maret 2023 
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Pendidika n yang ditentuka n, maka pengurus memberika n fasilitas 

pembiayaa n Al-Qard untu k karyawa n yang aka n melanjutka n kulia h 

da n diarahka n untu k mengambi l jurusa n Ekonomi Syaria h untu k 

menunjang karirnya di BMT. 

Dari pemapara n diatas, peneliti menyimpulka n bahwa penilaia n 

kinerja sumber daya insani yang dilakuka n ole h KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera suda h dilakuka n denga n bai k tetapi belum porposional dan 

adil,  perlu adanya rancanga n reward da n punishment yang dapat 

memberika n motivasi da n semangat untu k berprestasi semisa l denga n 

melakuka n pemotonga n terhada p gaji denga n prosentase tertentu apabila 

terjadi NPF (No n Performing Financing) tetapi harus diimbangi denga n 

pemberia n insentif yang melekat pada gaji karyawa n yang mencapai 

target. Berprestasi merupaka n langka h besar untu k mendapatka n bonus 

yang menari k serta dapat menjadi langka h yang bai k untu k membangu n 

karir di KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera. Pengembanga n karir yang 

dipengaruhi dari Pendidika n, ha l yang dilakuka n suda h bai k tetapi aka n 

lebi h menari k bagi karyawa n apabila ada alokasi khusus Pendidika n dari 

anggara n KSPPS BMT Fajar Metro Lampung untu k karyawa n 

berprestasi sehingga lebi h antusias melanjutka n Pendidika n tanpa 

menggangu gaji karyawa n. 

4. Pengawasan Sumber Daya Insani 

Pengawasa n Sumber Daya Insani merupaka n suatu kegiata n yang 

dilakuka n untu k memastika n bahwa sumber daya insani yang dimiliki 
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KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera melaksanaka n ketentua n yang 

disepakati. Kegiata n inidilakuka n ole h pimpina n dala m ha l ini 

dilakuka n ole h Pimpina n Cabang, Kepala Divisi Huma n Resource 

Development (HRD), Pengurus, da n pengawas bai k pengawas 

manajeme n maupu n Syaria h. Pengawasa n juga dilakuka n denga n 

melibatka n keluarga karyawa n. 

Pimpina n cabang berpera n dala m pengawasa n terhada p karyawa n 

di kantornya masing-masing. Pengawasa n ini bersifat langsung tentang 

bagaimana disipli n karyawa n bai k dari ja m kerja, performance, 

pencapaia n targetnya da n rapat yang dilakuka n. Selanjutnya Kepala 

Divisi HRD melakuka n pengawasa n Bersama denga n pengurus melalui 

rapat-rapat ruti n untu k evaluasi kinerja karyawa n. Rapat dilakuka n bai k 

secara offline ataupu n online melalui zoo m meeting. Langka h 

pengawasa n yang dilakuka n yang lai n adala h kunjunga n ruti n ke 

cabang-cabang denga n jadwa l yang suda h ditentuka n. 

Pengawasa n berikutnya dilakuka n ole h Dewa n pengawas, 

KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera melakuka n pengawasa n kegiata n 

yang berlangsung dikelompokka n ke dala m 2 bentu k pengawasa n, 

diantaranya:  

1) Dewa n Pengawas Manajemen 

Dewa n ini diadaka n sebagai bagia n dari prinsi p kehati-hatia n 

(prudential) bagi KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera dala m 

melaksanaka n operasionalnya. Anggota DP M dipili h dari da n 
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ole h Rapat Anggota.Dewa n pengawas bertanggung jawab kepada 

Rapat Anggota. Secara umu m tugas da n tanggung jawab Dewa n 

Pemeriksa adalah:  

a) Melakuka n pengawasa n pelaksanaa n kegiata n operasiona l 

sehingga sesuai denga n tujua n lembaga  

b) Melakuka n pemeriksaa n (audit) terhada p pengelola KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera 

c) Melakuka n pengawasa n kegiata n operasiona l  

d) Membuat lapora n hasi l pengawasa n dan 

mempertanggungjawabkannya dala m RAT. 

2) Dewa n Pengawas Syariah 

Anggota DPS harus terdiri dari para ahli di bidang syari’a h 

muamala h yang didukung ole h pemahama n terhada p pengetahua n 

umu m dibidang operasiona l lembaga keuanga n syaria h yang 

diusulka n da n ditetapka n dala m RAT. Secara umu m tugas da n 

tanggung jawab DPS adala h sebagai berikut:  

a) Mengawasi kegiata n usaha KSP P BMT Fajar Bina Sejahtera 

agar tida k menyimpang dari ketentua n prinsip-prinsi p syaria h  

b) Memberika n nasehat da n sara n kepada pengurus, pengelola 

da n pengawas keuanga n yang berkaita n denga n aspe k syaria h  

c) Menelaa h aspe k syaria h terhada p produ k da n pengembanga n 

produ k da n jasa keuanga n yang ditawarka n KSPPS BMT Fajar 

Bina Sejahtera. 
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Setela h melakuka n serangkaia n kegiata n pengawasa n syaria h, 

maka DPS KSP PS BMT Fajar Bina Sejahtera menyampaika n hasi l 

pengawasa n sebagai berikut: 

(1) Tindaka n Pencegahan 

Berbagai progra m pembinaa n SD M bai k menta l 

keagamaa n maupu n teknis manjeria l yang dilaksanaka n 

ole h KSP P BMT Fajar Bina Sejahtera tela h memadai 

untu k mengantisispasi tindaka n pelanggara n aspe k 

syaria h. Progra m tersebut meliputi: 

(a) Kajia n temati k da n tadarus Al-qur’a n setia p jum’at 

pagi  

(b) Kajia n bulana n secara umu m  

(c) Majelis reboa n bagi manajer  

(d) Mala m bina ima n da n taqwa setia p empat bulana n  

(e) Tahajud cal l  

(f) Kewajiba n shalat dhuha  

(g) Kewajiba n shalat jama’a h di masjid  

(2) Tindaka n Pemeriksaaan 

Denga n memeriksa berbagai dokume n transaksi keuanga n, 

bai k yang berhubunga n denga n mitra maupu n anggota. 

5. Digitalisasi Manajemen Sumber Daya Insani 

Digitalisasi Sumber Daya Insani merupaka n ha l yang diperluka n 

di era digita l saat ini, dimana semua perusahaa n harus mampu bersaing 
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di era industry yang semua terkoneksi denga n adanya teknologi digita l. 

KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera juga melakuka n upaya untu k 

menghadapi era tersebut, sala h satunya adala h digitalisasi sumber daya 

Insani. 

KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera memanfaatka n teknoligi seperti 

abse n fingerprint yang terhubung pada syste m yang ada sehingga abse n 

dapat tereka p otomatis. Selai n itu penggunaa n fasilitas online dala m 

melakuka n rapat-rapat yang dilakuka n. Sosia l media juga difungsika n 

secara maksima l untu k proses kegiata n manajeme n sumber daya 

manusia. Digitalisasi ini sangat penting dilakuka n untu k lebi h efektif 

da n produktifnya karyawa n. 

Dari pemapara n diatas KSPPS BMT Fajar suda h mulai melakuka n 

digitalisasi Sumber daya insaninya melalui syste m yang digunaka n, 

hanya perlu adanya peningkata n syste m khusus HRD agar database 

karyawa n terkelola denga n bai k. Digitalisasi harus diiringa n denga n 

pemahama n kepada seluru h sumber daya insani KSPPS BMT Fajar agar 

tida k menjadika n semangat karyawa n menjadi lema h, aka n tetapi 

adanya digitalisasi memudahka n karyawa n dala m bekerja lebi h 

produktif da n memudahka n mencapai target yang ditentuka n. 

6. Kepatuhan Syariah dalam Manajemen Sumber Daya Insani 

Kepatuha n Syaria h dala m Manajeme n Sumber daya insani 

dimaksudka n bahwa dala m proses manajeme n selalu taat pada atura n 

Syaria h isla m. Kepatuha n syari h ini dilakuka n pada sisi spiritua l 



 

 

 

181 

karyawa n secara pribadi juga dala m pelaksanaa n atau aplikasi dala m 

pekerjaa n. 

KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera sangat menekanka n ha l 

tersebut. Seperti yang disampaika n Bapa k Ahmad Sodik: 

“Kepatuha n Syaria h menjadi ha l terpenting yang harus dimiliki 

ole h karyawa n. Sustainability BMT tentu aka n terjaga jika dala m diri 

pribadi karyawa n da n pelaksanaa n kegiata n yang dilakuka n selalu patu h 

pada Syaria h, karena itu adala h keberkahannya. Apabila itu tida k 

dilakuka n tentunya sustainability tida k bisa terjaga karena adanya murka 

Alla h.” 

Dari pemapara n diatas peneliti menyimpulka n bahwa dala m 

proses manajeme n sumber daya Insani yang dilakuka n pada KSPPS 

BMT Fajar Bina Sejahtera sangat menekanka n da n mengharuska n 

adanya kepatuha n Syaria h bai k dari diri pribadi karyawa n maupu n 

dala m pelaksanaa n aktivitas kinerjanya. Manajeme n Sumber Daya insani 

yang bai k akanmembentu k sumber daya insani yang bai k pula. Good 

Siste m da n Good Perso n adala h dua ha l yang sangat penting dala m 

sustainability BMT. 

 

 

C. Analisis Manajemen Sumber Daya Insani dalan menjaga Sustainability 

Berdasarka n temua n penelitia n di atas peneliti menganalisis terkait 

penerapa n Manajeme n Sumber daya Insani dala m menjaga Sustainability 

BMT Fajar Bina Sejahtera ditemuka n bahwa rekrutme n merupaka n taha p 

awa l dimana seorang calo n karyawa n mengetahui informasi tentang adanya 

lowonga n kerja dala m perusahaa n. Berdasarka n dari hasi l wawancara 
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denga n bagia n Personalia, dijelaska n bahwa proses dala m rekrutme n 

dilakuka n denga n cara sebagai berikut: 

1. Perencanaan Sumber Daya Insani melalui rekrutmen, seleksi, 

penempatan dan penandatangan kontrak kerja. 

Rekrutmen karyawan yang dilaksanakan di KSPPS BMT Fajar 

Bina Sejahtera direncanakan dalam program kerja tahunan bagian 

Human Research Development (HRD). Prosesnya diawali dengan 

pengumuman lowongan pekerjaan melalui flayer yang sebarkan baik 

secara lansung maupun melalui media internet/media sosial dengan 

harapan mendapatkan pelamar sebanyak-banyaknya untuk mengisi 

posisi jabatan yang dibutuhkan/kosong. 

Dala m proses rekrutme n karyawa n di BMT Fajar Bina 

Sejahtera ini bertujua n mencari da n mendapatka n Sumber Daya Insani 

(SDI) yang kompete n di bidangnya, dilakuka n denga n cara 

menganalisa lamaran-lamara n da n juga komposisi lamara n yang tela h 

ada yang sesuai syarat-syarat yang tela h ditentuka n pada job 

specificatio n da n ma n specificatio n dala m informasi lowonga n 

pekerjaa n yang tela h diterbitka n. Dala m proses ini Kadiv HRD aka n 

menginventarisir berkas  data pelamar yang memenuhi persyaratan 

untuk direkomendasika n untu k mengikuti seleksi aka n ikut ketaha p 

berikutnya yaitu taha p seleksi calo n karyawa n. 

Melihat dari proses rekrutme n yang diterapaka n di BMT Fajar 

Bina Sejahtera, penerapa n proses rekrutme n yang dilakuka n itu suda h 
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sesuai denga n teori dala m konse p syari’a h. Sebab jika dilihat dari cara 

dala m proses rekrutme n karyawa n yang dilakuka n, suda h tida k ada 

lagi unsur nepotisme, tinda k kezalima n, penipua n, intimidasi atau 

kecendrunga n terhada p golonga n tertentu. Serta melihat dari tujua n 

rekrutme n untu k mencari da n mendapatka n Sumber Daya Insani (SDI) 

yang kompete n di bidangnya dan hal ini sejalan dengan teori Meldona 

dalam proses rekrutmen. 

Hal tersebut sesuai denga n teori Fahmi bahwa rekrutme n 

karyawa n merupaka n sala h satu pilar dala m Manajeme n Sumber Daya 

Insani (MSDI) diperusahaa n maupu n di sebua h lembaga, yang 

bertujua n mencari da n mendapatka n Sumber Daya Insani (SDI) yang 

kompete n di bidangnya. Disamping memiliki kompetensi yang sesuai 

pekerjaannya, SD M tersebut juga diharapka n memiliki budaya atau 

kultur yang selaras denga n visi da n misi perusahaa n, yang didala m 

dunia MSD I dikena l denga n istila h “job fit and culture fit”. Selaras 

dengan teori siagian bahwa rekrutmen diharapka n didapatka n tenaga 

profesiona l. Rekrutme n dilakuka n untu k mencari personi l yang 

mengisi sebua h jabata n yang kosong. 

Dala m rekrutme n Isla m ada yang disebut denga n kriteria 

syaria h. Kriteria khusus yang disepakati manajeme n berdasarka n nilai-

nilai da n budaya yang diterapka n ole h BMT Fajar Bina Sejahtera 

Metro. Seperti: Muslim/muslima h, berbusana muslima h, serta 
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diutamaka n seseorang yang mempunyai integritas tinggi untu k 

mendakwahka n prakti k syaria h. 

Sebagai lembaga keuanga n yang berbasis Isla m, selai n 

memberika n persyarata n umu m pada surat lamara n pekerjaa n, BMT 

Fajar Bina Sejahtera Metro memberi persyarata n khusus kepada calo n 

karyawa n yang aka n melamar. Harus beragama Isla m adala h syarat 

wajib bagi karyawannya, terutama untu k karyawa n perempua n 

diwajibka n untu k menggunaka n busana yang menutu p aurat. Sebagai 

karyawa n yang bekerja pada lembaga berbasis syaria h harusla h 

memperlihatka n nuansa Islami sehingga denga n melihat selintas orang 

dapat meneba k kalau dia bekerja di lembaga syaria h. Diharapka n 

karyawa n yang bekerja di BMT Fajar Bina Sejahtera Metro senantiasa 

tampi l sopa n, bersi h, rapi, da n anggu n. Karena ha l tersebut dapat 

mencerminka n kepribadia n seseorang, ha l ini juga tertera dala m firmn-

Nya: 

رإِي سقَ  كهُ تۡ اإِ قَ ٱٗ   هُوقَىٰ لقَ تۡ  قَ  عقَ
اتۡ مقَ  قَ تۡ  قَ  قَ ا قَ ىىٰ  قَىٰ قَ إِ   ءقَ وقَ اإِ قَ سهُ  ا نَّقتۡ رإِ شٗ   وقَ تإِكهُ تۡ وقَ ءقَىٰ وتۡ

و قَ   لنَّ هُ تۡ  قَ نَّ نَّ هُ إِ اقَعقَ ا قَىٰ إِ  ٱنَّ اإِكقَ  إِ تۡ ءقَ
ٞ ُۚ ذقَىٰ اإِكقَ  قَ تۡ

 ذقَىٰ

“Artinya: “Hai ana k Ada m, sesungguhnya Kami tela h 

menurunka n kepadamu pakaia n untu k menutu p auratmu da n 

pakaia n inda h untu k perhiasa n. Da n pakaia n takwa itula h 

yang paling bai k. Yang demikia n itu adala h sebahagia n dari 

tanda-tanda kekuasaa n Alla h, mudah-nudaha n mereka selalu 

ingat.” (Q. S Al-A’araaf: 26).
239

 

 

Kemudia n taha p seleksi, pada proses seleksi calo n karyawa n, 

ada beberapa taha p yang aka n dilewati ole h calo n karyawa n untu k 

dapat diterima sebagai karyawa n di BMT Fajar Bina Sejahtera Metro. 

Untu k tahapan-tahapa n pada proses seleksi, secara umu m yaitu denga n 

cara Kepala Divisi Huma n Resource Develpoment melakukan 
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 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung: CV. Diponegoro, 

2016), h. 153. 
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pemanggilan tes calon karyawan yang dilakukan baik tertulis, praktek 

komputer dan wawancara. Hasil dari tes tersebut akan direkap oleh 

Kadiv HRD untuk dipilih yang memiliki hasil terbaik untuk kualifikasi 

jabatan yang diperlukan, direkap secara adil untuk selanjutnya 

direkomendasikan kepada pengurus untuk dirapatkan siapa calon 

karyawan yang akan diterima. 

Pada proses seleksi di BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, dala m 

penerapannya juga suda h sesuai denga n teori berdasarka n konse p 

syari’a h. Karena melihat dari proses yang diterapka n dala m kegiata n 

seleksi, itu suda h dilakuka n denga n cara memili h calo n karyawa n 

untu k dijadika n pegawai memang benar-benar yang memiliki 

kemampua n atau kompetensi yang tinggi buka n karena unsur 

nepotisme yang menyebabka n dipilihnya seorang karyawa n untu k 

diangkat menjadi pegawai. Hal ini sejalan dengan teori seleksi yang 

disampaikan oleh Ahmad Ibrahim Abu Sinn. 

Selanjutnya penempatan, Hal ini diputuskan secara bersama 

antara pengurus KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera dengan Kepala 

Divisi Huma n Resource Develpoment (HRD) untuk menempatakan 

para calon karyawan pada posisi-posisi yang dibutuhkan. Penempatan 

ini tentunya dengan memperhatikan kemampuan calon karyawan 

sedapat mungkin diusahakan pada posisi yang dikehendaki calon 

karyawan agar tercipta kenyamanan. Pada proses ini dilengkapi dengan 

penandatanganan kontrak kerja calon karyawan disertai dengan 
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keluarganya. Penempatan yang dilakukan KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera ini ditujukan selain kenyamanan calon karyawan juga sebagai 

pengawasan bagi BMT. Perlakuan ini sejalan dengan teori yang 

disampaikan oleh kartawan dkk dalam buku manajemen sumber daya 

insani. 

2. Pelatihan dan Pengembangan 

Pada proses pelatiha n (training) dala m meningkatka n kompetensi 

karyawa n di BMT Fajar Bina Sejahtera Metro, ada beberapa cara da n 

pembagia n, yaitu: 

a. Pelatiha n (training) ruti n atau terjadwa l bulana n ole h Kantor 

Cabang. Dala m proses pelatiha n (training) pada bagia n ini 

biasanya dilakuka n setia p satu bula n sekali ole h Kantor Cabang 

denga n waktu kegiata n pelatiha n (training) tanpa ditentuka n, 

artinya untu k tangga l kegiata n pelatiha n (training) itu 

menyesuaika n. Karyawa n yang di ikutsertaka n dala m pelatiha n ini 

biasanya karyawa n yang terhitung masi h baru (masa kerja kurang 

dari dua tahun). Adapu n materi yang disampaika n dala m pelatiha n 

ini masi h berkisar pada produ k da n akad dala m ekonomi syari’a h. 

Da n untu k karyawa n yang mengikuti biasanya pada bagia n 

Marketing, da n Customer Service. 

b. Pelatiha n (training) tahuna n ole h Kantor Pusat. Pada proses 

pelatiha n (training) ole h Kantor Pusat ini diadaka n satu tahu n 

sekali da n biasanya pelatiha n semaca m ini diadaka n di awa l tahu n 
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atau di akhir tahu n. Untu k karyawa n yang diikutsertaka n dala m 

training semaca m ini biasanya mulai dari Branc h Manager, Sub 

Branc h Manager, Operationa l Manager, da n Unit Head-Unit 

Head lainnya. Materi yang disampaika n dala m training bagia n ini 

lebi h kepada materi tentang bagaimana cara menjadi seseorang 

yang professiona l dala m bekerja (professiona l grooming) da n 

materi tentang oriented business. 

Dala m ha l pengembanga n (development) karyawa n di BMT 

Fajar Bina Sejahtera Metro, proses pengembanga n karyawa n dilakuka n 

denga n cara melakuka n mutasi kerja seperti pemindaha n Kepala 

Cabang (Branc h Manager) ke area wilaya h da n nai k jabata n kerja dari 

masing-masing bagia n kerja (jobs part). Seperti naiknya jabata n dari 

Bac k Office menjadi Operatio n Supervisor. 

Pada proses pengembanga n karyawa n ini, karyawa n yang 

mengalami kenaika n jabata n ataupu n mutasi kerja itu merupaka n 

karyawa n yang memiliki kapasitas kemampua n yang ditunjukanya dari 

hasi l kinerjanya. 

Ha l ini sesuai denga n teori Nadler da n Nadler di kuti p ole h 

Imra n da n Tanveer mengidentifikasi bahwa pelatiha n da n 

pengembanga n merupaka n kompone n dari mode l HRD. Ole h karena 

itu, pelatiha n da n pengembanga n dapat membantu dala m membangu n 

da n memperkuat kinerja berhubunga n denga n atribut yang dimiliki 

ole h SDI dala m organisasi. 
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Didukung ole h penelitia n Kurniawati adanya spesialis di bidang 

pelatiha n da n pengembanga n dapat memberika n pengetahua n da n 

pemahama n baru mengenai keahlia n yang dibutuha n untu k 

meningkatka n da n menjaga konsistensi kinerja sekarang maupu n 

dimasa depa n. Pelatiha n da n pengembanga n diangga p lebi h logis da n 

terorganisir dala m memperbaiki skills, knowledge, da n atribute yang 

dibutuhka n karyawa n untu k memenuhi tugas pekerjaannya. 

Training dilakuka n bertujua n untu k meningkatka n kompetensi 

karyawa n bai k secara individu ataupu n kelompo k denga n tujua n 

kemajua n perusahaa n. Namu n ada juga kegiata n lai n yang dilakuka n 

dala m meningkatka n kompetensi dala m pengembanga n karyawa n 

yang ini merupaka n budaya dari BMT Fajar Bina Sejahtera Metro. Da n 

ini disebut denga n motivasi kerja dala m rangkaia n pelatiha n (training) 

untu k mengembangka n potensi karyawa n dala m ha l Akida h Islamia h 

(Tauhid). 

BMT Fajar Bina Sejahtera Metro pada proses pelatiha n 

(training) juga diberika n materi terkait denga n fiq h muamala h agar 

karyawa n benar-benar paha m bagaimana melakuka n muamala h yang 

benar dala m melakuka n pekerjaannya. Ini menunjuka n adanya 

keseimbanga n materi yang disampaika n yaitu materi tentang bisnis da n 

juga tentang konse p Syaria h. 
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3. Penilaian kinerja 

Pada proses penilaia n kinerja di BMT Fajar Bina Sejahtera 

Metro, menerapkan penilaian kinerja terhadap karyawan berdasarkan 

target yang telah ditentukan dan disepakati dalam rapat bersama. 

Penilaia n kinerja menilai dari keseluruhan aspek baik itu kedisiplinan 

yang terekam dalam absensi elektronik, pencapaian target baik 

pembiayaan, simpanan, pendapatan dan efisiensi biaya yang dilakukan. 

Penilaian kinerja tentu berefek pada kompensasi dan bonus yang 

akan diberikan. KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera memberikan 

kompensasi berupa gaji, uang lembur sesuai dengan peraturan yang ada, 

akan tetapi pemberian gaji belum kompetitif karena yang menjadi dasar 

pemberiannya masih berkutat pada lama kerja dan juga posisi jabatan 

yang dimiliki. Pemberian gaji kompetitif berdasarkan capaian target 

kinerja akan memacu karyawan untuk maksimal bekerja karena 

mempunyai efek langsung terkait dengan take home pay yang akan 

diterima setiap bulannya. 

Penilaian kinerja juga menjadi dasar pemberian bonus pada 

akhir tahun yang diberikan KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera pada saat 

Rapat Anggota Tahunan kepada karyawan-karyawan yang berprestasi. 

Pemberian kompensasi dan bonus yang diterapkan KSPPS BMT Fajar 

Bina Sejahtera sudah cukup baik hanya perlu peningkatan system yang 

kompetitif. Kompensasi dan bonus yang telah diberikan KSPPS BMT 

Fajar Bina Sejahtera berefek terhadap loyalitas, semangat berkompetisi 



 

 

 

190 

dalam pencapain target dan juga rasa aman. Hal ini sejalan dengan teori 

Darmin Ahmad Pella dan Afifah Inayati yang menyatakan bahwa 

pemberian kompensasi yang baik akan memotivasi personil/ SDI untuk 

bertahan dalam organisasi karena adanya jaminan dan rasa aman. 

Penilaian kinerja yang diterapkan pada KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera juga berdampak pada pengembangan karir karyawan. 

Karyawan sebenarnya dapat merancang karirnya sendiri dengan 

menetapkan target karir yang diinginkan dan tahapan pencapaiannya, 

akan tetapi pada KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera dominan dilakukan 

oleh pihak manajemen yaitu Pengurus dan Kepala Divisi HRD. 

Pengembangan karir dimulai dari marketing yang kemudian naik 

menjadi kepala cabang setelah melewati rangkaian persyaratan. Bagian 

back office pun dilakukan mekanisme kenaikan karir dari posisi jabatan 

pada kantor dengan nilai grade yang lebih tinggi. Penerapan ini 

menggunaan perencanaan pengembangan karir jalur path dan 

kaderisasi yang selaras dengan teori yang disampaikan Riane Johnly 

Pio bahwa perencanaan karir dilakukan dengan jalur path dan 

dilanjutkan dengan kaderisasi. 

Pengembangan karir yang dipengaruhi dari penilaian kinerja 

seperti yang dilakukan pada KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera dapat 

memotivasi karyawan untuk bekerja maksimal, berprestasi karena 

adanya harapan pada peningkatan karir yang akan dirasakan, tentunya 

akan tumbuh loyalitas yang tinggi terhadap Lembaga. Ini tentu 
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merupakan imbal balik yang baim untuk BMT. Imbal balik yang terjadi 

ini sejalan dengan teori Andrew J Dubri n dan Rivai dalam penelitian 

Sinta Nuriyah, dkk yang menyatakan bahwa pengembangan karir yang 

baik menumbuhkan loyalitas karyawan sehingga yang berimbal balik 

pada perusahaan dengan adanya peningkatan usaha dari capaian kinerja 

maksimal karyawan. 

Penilain kinerja juga akan berkaitan erat dengan adanya reward 

dan punishment yang diberikan. KSPPS BMT Fajar menerapkan 

keduanya hanya untuk punishment perlu adanya rancangan lebih lanjut 

agar karyawan tidak hanya terjebak dalam zona nyaman. 

4. Pengawasan SDI 

BMT Fajar Bina Sejahtera Metro dala m kiprahnya dari tahu n ke 

tahu n menunjukka n peningkata n yang cuku p berarti. Tida k menutu p 

kemungkina n usaha untu k merealisasika n programnya melanggar 

atura n atau norma yang ditetapka n. Seorang kepala cabang yang 

memiliki komitme n pada perusahaa n mendorong upaya bawaha n untu k 

selalu mengabdi secara jujur da n terbuka di dala m tugasnya masing-

masing. Langka h preventif melalui pengawasa n suda h menjadi agenda 

sang kepala cabang. 

Pengawasa n yang efektif merupaka n sala h satu alat untu k 

mendeteksi permasalaha n secara dini. Indikator-indikator yang 

membentu k pengawasa n yang efektif dala m penelitia n ini adala h 
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siste m pelapora n, efektivitas pelaksanaa n lapora n da n pengawasa n 

eksterna l ole h Dewa n Pengawas Syaria h (DPS).  

Pengawasa n lembaga BMT membutuhka n adanya pengawas 

denga n kompetensi khusus karena aspek-aspe k yang diawasi sangat 

spesifi k da n rinci. Ha l ini sangat penting agar BMT dapat mematuhi 

aturan-atura n syaria h yang berlaku. Pengawasa n yang efektif 

merupaka n alat kontro l bagi BMT untu k beroperasi secara sehat 

sehingga dapat berkembang secara wajar serta memperole h 

kepercayaa n masyarakat. Sala h satu ha l yang paling penting dala m 

kaitannya denga n pengawasa n DPS adala h sumber daya Insani (SDI) 

ditingkat Dewa n Pengawas Syaria h. KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera 

menerapkan pengawasan bersama baik dari jajaran manajemen dan juga 

keluarga karyawan. Pengawasan dilakukan baik dalam konteks ibadah 

sehari-hari juga terhadap aktivitas karyawan/SDI dalam menjalankan 

pekerjaan agar sesuai dengan Syariah. Pengawasan Bersama ini 

diharapkan dapat meminimalisir adanya penyimpangan dan juga Froud. 

Sesuai denga n teori Alexs pengawasa n (controlling) adala h 

usaha untu k dapat mencega h kemungkinan-kemungkina n buru k dari 

pada rencana-rencana instruksi-instruksi, saran-sara n yang tela h 

ditetapka n. Denga n pengawasa n (controlling) diharapka n 

penyimpangan-penyimpanga n yang terjadi dapat diteka n sehingga 

kemungkina n timbulnya kerugia n yang besar dapat dihilangka n atau 

setidak-tidaknya diperkeci l. Kontro l, disebut pengawasa n atau 
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pengendalia n adala h satu diantara beberapa fungsi manajeme n berupa 

mengadaka n penilaia n, bila perlu mengadaka n koreksi sehingga apa 

yang dilakuka n bawaha n dapat diarahka n ke jala n yang benar denga n 

tujua n yang tela h digariska n semula. Bila ditinjau dari proses, maka 

proses itu adala h proses yang dilakuka n untu k memastika n seluru h 

rangkaia n kegiata n yang tela h direncanaka n da n dilaksanaka n bisa 

berjala n sesuai target yang diharapka n. 

Pengawasa n BMT Fajar Bina Sejahtera Metro dilakuka n buka n 

bertujua n untu k mengekang atau memperbuda k kinerja karyawa n 

tetapi pengawasa n itu bertujua n memberika n dukunga n mora l kepada 

karyawa n agar berlati h bertanggung jawab pada tugasnya sebagai 

amana h yang harus dipegang denga n benar-benar. Prinsi p bahwa 

bawaha n adala h sahabat dala m bermitra sangat didengungka n demi 

kesuksesa n perusahaa n. 

5. Digitalisasi MSDI 

Digitalisasi Manajemen Sumber Daya Insani yang dilakukan 

oleh KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera diantaranya absensi elektronik 

finger print, penggunaan zoom meeting ketika rapat, Data base Sumber 

Daya Insani yang terkomputerisasi, core system yang mengakomodasi 

target dari karyawan dan pencapaiannya.  

Penerapan yang dilakukan sejalan dengan unsur-unsur 

transformasi digital sumber daya insani yang disampaikan oleh 

Varadaraj, Dr. A., & al Wadi, Dr. B. M. 



 

 

 

194 

6. Kepatuhan Syariah 

Kepatuhan Syariah yang terkait dengan manajemen sumber daya 

insani yang dilakukan KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera terkait dengan 

ibadah karyawan sehari-hari, attitude yang selalu diarahkan sesuai 

Syariah, aktivitas karyawan dalam penerapan akad-akad yang sesuai 

dengan Syariah. Penerapan ini menjadikan karyawan bukan hanya 

patuh pada Syariah pada saat bekerja tetapi juga pada aktivitas pribadi 

diluar kantor dan juga ketaatan karyawan dalam beribadah. 

Dari pemaparan analisis penerapan manajemen sumber daya insani 

yang dilakukan KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung dalam 

menjaga sustainabilitynya, diterapkan dengan baik sehingga terbentuk 

sumber daya insani yang memiliki kompetensi tinggi, kemampuan yang baik, 

attitude yang baik, memiliki loyalitas yang tinggi serta menjadi pribadi yang 

taat pada Tuhannya. Sumber daya insani yang terbentuk dari proses 

penerapan tersebut menjadikan KSPPS BMT Fajar Bina Sejahtera Metro 

Lampung dapat menjaga sustainabilitynya hingga saat ini. Hal ini 

menguatkan penelitian-penelitian sebelumnya diantaranya Tarmini, Yutisa 

Tricahyani, Rina E l Maza, Nur Inda h Riwajanti bahwa Sumber Daya Insani 

adalah factor yang urgent dalam sustainability BMT. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

Berdasarka n hasi l penelitia n da n pembahasa n yang dilakuka n maka 

dapat dirumuska n kesimpula n sebagai berikut:  

Penerapa n Manajeme n Sumber Daya Insani yang ada di KSPPS Fajar 

Bina Sejahtera Metro Lampung dilakuka n denga n konse p keseimbanga n 

antara profesioana l bisnis da n kepatuha n pada Syaria h. Perencanaa n sumber 

daya insani yang terukur meminimalisir tur n over karyawa n. Pelatiha n da n 

pengembanga n berkesinambunga n bai k bisnis da n Syaria h denga n penilaia n 

kinerja yang adi l, pengawasa n yang menyeluru h, digitalisasi da n penekana n 

pada kepatuha n syaria h membentu k karyawa n yang memiliki kepribadia n 

islami, berkinerja professiona l da n memiliki loyalitas yang tinggi. Good 

Syste m da n Good Perso n merupaka n hasi l dari penerapa n manajeme n 

sumber daya insani yang bai k sehingga sustainability KSPPS BMT Fajar Bina 

Sejahtera dapat terjaga hingga saat ini. 

 

B. Saran  

Berdasarka n hasi l yang diperole h peneliti menyaranka n beberapa ha l 

sebagai berikut:  

1. Bagi Piha k Lembaga (KSPPS Fajar Bina Sejahtera Metro Lampung) 

Hendaknya memaksimalka n dala m melakuka n manajeme n sumber daya 

insani sehingga karyawa n memiliki loyalitas yang tinggi sehingga tida k 
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muda h tergoda denga n tawara n dari entitas lai n. Menyebarluaska n 

pengumuma n rekrutme n agar pelamar khususnya lulusa n ekonomi 

Syaria h lebi h banya k yang mengikuti. Lebi h memaksimalka n digitalisasi 

agar memudahka n dala m monitoring kinerja karyawa n. Penerapa n 

Reward da n Punishment yang berimbang agar karyawa n lebi h termotivasi 

dala m bekerja. 

2. Bagi Piha k Akademi k hendaknya penelitia n ini dapat dijadika n referensi 

baru bagi piha k akademi k karena setia p penelitia n memiliki variabe l 

penting dala m praktisnya sehingga manajeme n sumber daya insani aka n 

lebi h bai k yang kemudia n menghasilka n produ k sumber daya insani yang 

lebi h bai k pula.  

3. Bagi Peneliti selanjutnya hendaknya penelitia n selanjutnya lebi h dapat 

mengembangka n penelitia n tentang manajeme n sumber daya insani 

berbasis digitalisasi agar dapat menjawab kebutuha n dala m persainga n 

sumber daya insani di era digita l saat ini. 
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